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국문초록
본 연구는 조직미션과 조직몰입 간의 관계를 아이쿱생협이라는 협동조
합을 통해 살펴보았다. 협동조합에 대한 연구가 점점 활발해지고 있지만
아직까지 이론적 논의에 그치는 경우가 많다. 특히 행정학 분야에서는 비
영리조직이 공공성을 실현하는 데에 중요한 역할을 함에도 불구하고, 이
러한 비영리 조직 중 협동조합 연구가 많이 부족한 상황이다. 본 연구는
협동조합에 관한 연구를 행정학의 관점에서 실증적으로 살펴보았다.
협동조합의 조합원이 아닌 직원을 연구대상으로 한 것은 두 가지 이유
이다. 첫 번째 이유는 협동조합이 커짐에 따라 조합원들끼리의 자급이 현
실적으로 어려워짐에 따라 직원들의 역할이 더욱 중요해졌기 때문이다.
두 번째 이유는 조합원의 경우 출자금이 낮기 때문에 조합에 대한 주인의
식이 낮지만, 직원은 조합원보다 생계 등 상대적으로 조합에 더 큰 유인
을 느끼기 때문이다.
본 연구의 독립변수는 조직미션이다. 정확하게는 협동조합 직원들이 인
식하고 있는 자신이 속한 조직의 미션충실도이다. 즉 “나의 직장은 얼마
나 미션을 충실하게 실행하고 있는가?”이다. 독립변수로서 조직미션을 살
펴본 까닭은 두 가지 이유이다. 첫째, 다양한 형태와 규모와 사업을 하고
있는 협동조합들을 협동조합이라는 하나의 요소로 묶을 수 있는 것이 바
로 조직미션이기 때문이다. 협동조합의 7원칙은 협동조합이라면 반드시
지켜야 할 원칙들을 제시하고 있다. 둘째, 협동조합이 다른 형태의 기업들
처럼 직원들에게 충분한 경제적 유인을 제공하지 못하기 때문에 조직몰입
을 위한 다른 동기가 필요하기 때문이다. 본 연구에서는 조직의 미션에
대한 충실도가 이러한 유인이 될 수 있는지 알아보고자 했다.
본 연구는 설문지 조사를 진행하여 이를 분석하는 방법으로 진행하였
다. 설문대상은 아이쿱생협의 직원이다. 아이쿱생협 인사지원팀의 도움을
받아 171부의 설문지를 회수한 후, 결측값이나 편향성이 있는 22장을 제
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외하고 149부의 설문지를 분석하였다. 이는 전체 아이쿱생협 직원 2,328명
중 약 6.4%에 해당한다.
설문결과를 토대로 분석한 결과, 협동조합의 7원칙은 세 가지 요소로
분리되었다. 1원칙, 2원칙, 3원칙이 하나의 요인으로 분류되었는데 이는
자주성과 관련된다. 4원칙이 하나의 요소로 분류되었는데 이는 자립성과
관련된다. 마지막으로 5원칙, 6원칙, 7원칙이 하나의 요소로 분류되었다.
이는 협동성과 관련이 있다.
이렇게 분류된 요소들 중 자주성과 협동성이 직원의 조직몰입에 정의
영향을 미치는 것으로 나타났다. 자주성이 조직몰입에 정의 영향을 미치
는 것은 협동조합의 사명이 사회와 경제에 민주적 책임을 맡는 것이라고
주장한 이론에 대한 부분적 증명이 이뤄진 것이라 볼 수 있다.
협동성이 조직몰입에 정의 영향을 미치는 것은 협동조합운동이 협동조
합이라는 하나의 생태계를 구축하는 운동이고, 이를 위해서 자른 조직과
의 협동이나 지역사회와의 연대가 중요하다는 이론에 대한 부분적 증명이
이뤄진 것이다.
이밖에 선행연구에서 조직몰입에 대한 변수로 제시되었던 성별, 학력,
근속연수, 직무 중에서는 연령과 근속연수가 유의미한 변수인 것으로 나
타났다. 연령의 경우 조직몰입에 부의 영향을 미치는 것으로 나왔다. 이는
아이쿱생협의 성장과정에서 최근 5년 사이 채용이 급증한 것과 관련이 있
다.
근속연수는 조직몰입에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났는데, 이는
협동조합의 7원칙 중 5원칙인 ‘교육 및 홍보’의 영향인 것으로 해석할 수
있다. 협동조합은 협동조합의 가치에 대해 직원과 조합원에 대해 지속적
으로 교육하는 것을 원칙으로 하는데, 그 결과로서 근속연수가 높을수록
조직몰입이 높다는 결론을 도출할 수 있다.
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본 연구는 그 연구대상을 아이쿱생협이라는 하나의 소비자협동조합에
국한했다는 점에서 그 한계가 있다. 따라서 소비자협동조합 전반이나, 협
동조합 전반, 나아가서는 비영리조직 전반에 대한 연구로 그 범위가 확대
될 필요가 있다. 또한 조직몰입에 영향을 미치는 다양한 변수들을 설문과
정의 미숙과 샘플 개수의 한계 등으로 인해 풍부하게 측정하지 못했다는
한계도 있다. 하지만 이러한 한계에도 불구하고 협동조합에 대한 실증적
연구를 진행하였다는 점에서 이 논문의 의의를 찾을 수 있다.
주요어 : 조직미션, 조직몰입, 소비자협동조합, 협동조합 7원칙
학 번 : 2012-21918
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제1장. 연구의 배경
2012년도에 협동조합기본법이 제정된 이후, 2013년 11월 인가된 협동조
합은 모두 2,944개에 이른다. 2000년대 후반에 들어, 협동조합이 다시금
주목을 받게 된 계기는 다음과 같다. 첫째는 2008년도에 발생한 세계금융
위기 이후, 현행의 자본주의 시스템에 대한 보완 및 수정의 필요성이 제
기되었으며, 주주 자본주의의 실현에만 충실한 기업 조직과는 다른 유형
의 조직 설립에 대한 관심 또한 증대되었다. 한편으로, 존 스튜어트 밀은
자본주의 기업이 진보한다면 노동자들이 서로 평등한 조건 속에서 자본을
공동 소유하여 경영하며, 노동자들이 경영자를 직접 선출하고 해임할 수
있는 조직이 될 것이라고 예견한 바 있으며(J. S. Mill, 1852), 이에 부합
하는 현대의 조직이 오늘날의 협동조합이라 해도 과언이 아닐 듯하다.
둘째는 기업의 사회적 책임과 관련한 것이다. 기업의 사회적 책임이란
“주어진 시점에서 사회가 조직에 대해 갖는 경제적, 법적, 윤리적, 자선적
기대”이다(Carroll, 1999). 그리고 협동조합은 이러한 사회적 책임 경영
(Corporation Social Responsibility)의 원형으로 볼 수 있다(P. Green,
2011). Green에 따르면, 주식회사와 같은 기업의 경우 경기가 나빠지면
기업의 사회적 가치를 포기하는 반면 협동조합은 최초로 설립된 이후,
150년이 넘는 동안 지속적으로 사회적 책임을 다하는 데에 성공한 사례를
지니고 있다(P. Green, 2011).
셋째, 위와 같은 거시적인 논의뿐만 아니라 협동조합은 정부나 기업의
한계를 극복하기 위한 조직으로 제3의 중간 영역이라 볼 수 있다(이창
길․김란수, 2011). 비영리조직의 일종으로서 협동조합은 시장 참여자로서
사기업의 성격을 유지하면서 동시에 공공성을 추구하는 조직으로 그 활동
영역이 크게 증가하는 추세이기도 하다(이도형․함요상, 2010). 따라서 협
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동조합에 관한 연구는 비정부조직 또는 비영리조직에 관한 연구이므로,
협동조합은 행정학의 연구대상이기도 하다. 그럼에도 불구하고 협동조합,
더 나아가 비영리조직에 대한 연구 전반이 행정학 분야에서 다소 제한적
으로 이루어져왔다(김준기, 2000).
협동조합 중에서도 소비자협동조합은 민간이 주도적으로 설립한 협동조
합의 유형 중 가장 역사가 오래되었으며 조합의 성격도 협동조합기본법
제정 이전 설립된 여타의 협동조합들보다 ICA(International Cooperative
Alliance)가 정의하는 협동조합의 성격에 가장 부합하는 형태의 협동조합
이라 볼 수 있다(iCOOP생협연대, 2008). 소비자협동조합은 협동조합 기본
법이 재정(2012)되기 이전인 1986년도부터 그 역사를 찾을 수 있다. 소비
자생활협동조합법도 1999년 국회에서 제정되어 2000년부터 발효되었는데,
2000년 4만 6천여 명 정도였던 소비자생활협동조합의 조합원이 2010년에
는 43만명으로 증가하였고, 공급액도 2000년도에는 300억원에서 2010년에
는 5,200억원 정도로 증가했다(기획재정부, 2013).
소비자생활협동조합은 정부조직이나 민간기업뿐만 아니라 비영리 휴먼
서비스조직과도 구별되는 가장 대표적인 비영리조직으로서 연구의 의의가
있다고 볼 수 있다(김정훈, 2004). 제품과 서비스를 생산하고 판매하는 점
은 소비자생활협동조합과 민간기업이 같지만, 소비자생활협동조합은 조합
원이 고객이자 주인이라는 점에서 민간기업과는 차이가 있다(황인섭,
2004). 그리고 이석미·이은영·조상미(2009)의 연구에 의하면 비영리 휴먼
서비스 조직의 경우 대체로 서비스에 대한 수익이 보장되지 않고, 일방향
으로 서비스를 공급하는 측면이 많은 반면, 소비자생활협동조합의 경우
상품거래를 중심으로 하기 때문에 자율적인 자원확보체계를 지니고 있다.
이창길·김란수(2011)는 소비자생활협동조합인 iCOOP을 대상으로 조직효
과성에 대한 연구를 한 바가 있다.
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하지만 아직도 협동조합 전반에 대한 연구는 많이 부족한 상황이다. 대
부분의 협동조합 관련 책들이 협동조합의 이론을 다루거나, 설립과 운영
에 대해 설명하고 있다. 버챌(2012)은 협동조합의 성패를 이야기하기에는
어떤 이론도 충분하지 못하므로, 많은 정보들을 가지고서 다양한 관점으
로 이해하는 시도가 필요하다고 주장한다. 협동조합이 지금보다 더 규모
면에서나 내실에서 발전하기 위해서는 협동조합에 대한 보다 많은 연구가
이루어져야 한다.
본 연구에서는 협동조합의 직원들이 자신의 조직이 얼마나 조직의 미션
에 충실한지를 인식하는 정도가 직원의 조직몰입도에 어떠한 영향을 미치
는지를 살펴보고자 한다. 협동조합은 주식회사처럼 직원들에게 충분한 경
제적 유인을 제공하지 못한다. 금전적 유인이 유효할 수 없다면, 조직몰입
을 위해 다른 동기가 필요하다. 협동조합의 경우 모든 협동조합이 공통으
로 지향하는 가치가 직원들의 조직몰입에 중요한 원인이 될 수 있다고 생
각하여 이를 독립변수로 하였다.
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제2장. 이론적 논의 및 개념의 정의
1. 협동조합
1) 협동조합의 정의
협동조합기본법 제2조에 따르면, 협동조합은 재화 또는 용역의 구매·생
산·판매·제공 등을 협동으로 영위하는 사업조직이다. 또한, 국제협동조합
연맹(International Co-operative Alliance: ICA)는 협동조합을 “공통으로
소유하고 민주적으로 운영되는 사업체를 통하여 공통의 경제적·사회적·문
화적 필요와 욕구를 충족시키고자하는 사람들이 자발적으로 결성한 자율
적인 조직”으로 정의한다(김복태 ․ 이은국 ․ 정수현, 2013). 이 정의에
따르면, 협동조합은 다음과 같은 다섯 가지의 개념을 포괄한다. 첫째, 자
발적으로 조합을 결성한 사람들, 즉 조합원들이 조합의 주체이다. 둘째,
협동조합의 목적은 공통의 경제·사회·문화적 필요를 충족하기 위한 것이
다. 셋째, 협동조합 조직의 성격은 인적 결사체(Association of persons)이
다. 넷째, 조합은 조합원 공통의 소유이며 민주적으로 운영된다. 마지막으
로, 협동조합은 제 목적을 달성하기 위해 필요한 사업을 운영하는 사업체
이다(기획재정부, 2013).
이밖에도 Liefman은 협동조합을 “공도의 사업경영으로 조합원의 가계
와 경제활동을 지원함을 목적으로 하는 조직”이라 하였고, Sombart는 “경
제적 약자들의 자유로운 인적 결합으로서 대규모 조직과 경영으로 구성원
들의 경제활동을 향상시키려는 조직”이라 하였다(전성군, 2008에서 재인
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용).
협동조합의 특성을 이해하기 위해서는 주식회사와 같은 자본기업의 차
이를 살펴보는 것이 용이하다. 조직의 목표를 사업체로써 달성한다는 점
에서 협동조합과 자본기업은 차이가 없다. 하지만 조직의 목표를 볼 때
협동조합은 조합원의 편익과 지위를 향상시키는 것이 목표인 반면, 자본
기업은 기업의 이윤이나 주주들에게 배당을 하기 위한 것이 목표이다. 의
사결정 과정에서도 협동조합은 1인 1표가 원칙인 반면, 자본기업은 주식
에 비례하여 의사결정권을 부여한다. 그리고 조직의 목표를 성공적으로
이루기 위한 관건으로 협동조합은 조합원의 참여가, 자본 기업은 고객의
확보가 가장 중요하다는 점에서 협동조합과 자본기업은 서로 다르다(정원
각 2013; 전성군 2008; 기획재정부, 2013).
2) 한국 협동조합의 역사
대한민국에는 협동조합기본법이 시행되기 이전부터 협동조합이 존재했으
며, 그 기원을 일제강점기인 1920년대로까지 소급한 연구도 있다(이경란, 
2013). 하지만 1961년도 출범한 농협과 같이, 정부가 주도하는 형태의 
협동조합이 국내 협동조합의 효시로 보는 관점이 일반적이다(손형섭, 
2004).
한편 정은미는 1979년도에 최초로 소비자 협동조합이 농촌에 설립되었
고, 1983년도에 소비자협동조합중앙회가 창립된 것이 오늘날의 협동조합
의 취지와 부합한다고 한다(정은미, 2006). 이와 같은 주장은 일제강점기
의 협동조합의 맥이 계속해서 이어져 있지 못하다는 점과, 협동조합이 조
합원들의 자발적 참여와 조합원에 의한 민주적 통치를 운영의 원리로 삼
는다는 점에서 타당하다고 할 수 있다.
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3) 협동조합의 유형
협동조합기본법 제2조에 따르면 협동조합에는 네 가지 유형이 있다. 첫
째는 협동조합으로서, 재화 또는 용역의 구매·생산·판매·제공 등을 협동으
로 영위함으로써 조합원의 권익을 향상하고 지역 사회에 공헌하고자 하는
사업조직이다. 둘째는 협동조합연합회로서, 이는 협동조합의 공동이익을
도모하기 위하여 설립된 협동조합의 연합회이다. 셋째는 사회적 협동조합
으로서, 협동조합 중 지역주민들의 권익·복리 증진과 관련된 사업을 수행
하거나 취약계층에게 사회서비스 또는 일자리를 제공하는 등 영리를 목적
으로 하지 않는 협동조합이다. 넷째는 사회적 협동조합연합회로서, 사회적
협동조합의 공동이익을 추구하기 위하여 설립된 사회적 협동조합의 연합
회이다. 이와 같은 분류는 협동조합기본법이 생기기 전부터 농업협동조합,
수산업협동조합, 신용협동조합, 소비자생활협동조합, 엽연초생산협동조합,
중소기업협동조합, 산림조합 및 새마을금고 등 8개의 협동조합이 이미 각
각의 법에 의해 협동조합으로 인정받아 기능해왔기 때문에, 위와 같은 조
합의 성격을 따로 분리하지 않았기 때문으로 추측된다. 따라서 협동조합
기본법의 분류만으로는 전체 협동조합의 성격에 따른 유형화를 시도하기
에는 어려움이 있다.
기획재정부는 협동조합의 모델을 협동조합이 추구하는 목적, 조합원의
참여 동기, 사업의 성격 등에 따라 다섯 가지로 분류한다. 협동조합의 목
적은 크게 조합원의 필요를 충족한다는 이기적 동기와 사회적 목적을 실
현한다는 이타적 동기로 구분할 수 있다. 조합원의 참여 동기에는 생활과
소비의 필요, 사업과 경영의 필요, 상호제공 및 상호이용의 필요라는 세
가지 동기와 사회적 협동조합의 경우 사회적 목적 실현과 이러한 일반적































<표 1 협동조합의 목적에 따른 유형 분류>
요 사업은 구매 대행, 서비스와 재산의 공유, 일자리 제공, 공통업무의 대
행 등으로 분류할 수 있다(기획재정부, 2013). 이상의 분류를 요약하면 다
음 표와 같다.




1995년도에 창립 100주년을 맞은 ICA는 협동조합의 7가지 원칙을 제정
하였다. 이와 같은 원칙은 비록 협동조합의 운영이 각각의 조직이 처한
상황에 따라 다르게 이루어짐에도 불구하고, 협동조합으로서 지켜야 할
기본적인 원칙을 제시한 것이다(김현대, 2012).
(1) 자발적이고 개방적인 가입
ICA는 제1원칙으로서 “협동조합은 자발적인 조직이자 기업으로서, 조합
의 서비스를 이용할 수 있고 조합원의 책임을 다할 의지가 있는 모든 사
람에게 성, 사회, 인종, 정치 및 종교의 차별 없이 열려있"음을 제시하며,
이와 관련하여 현행 협동조합기본법은 같은 취지에서 ‘자발적이고 개방
적인 가입’을 제20조, 제21조, 제24조를 통해 담보하고 있다. 이 세 조항은
협동조합의 설립목적에 동의하고 조합원의 의무를 다하려는 자에 대해 정
당한 사유 없이 가입을 거절하거나, 협동조합에 가입 시 다른 조합원보다
불리한 조건을 붙일 수 없도록 명시하고 있다(김복태 외, 2013).
(2) 조합원에 의한 민주적 통제
다음으로는 조합원에 의한 민주적 통제의 원칙이다. ICA는 “주주의 투
표권이 보유 지분에 따라 정해지는 자본주의 회사와는 달리, 협동조합 운
동은 어떤 단계에서도 ‘1인1표’를 규칙으로 채택한다.”라고 명시하고 있다.
이와 관련해서 협동조합기본법 제23조, 제28조, 제29조, 제60조, 제41조,
제42조에 협동조합의 의결권과 선거권, 총회, 총회의 의사결정, 이사장 및
이사의 직무, 임원의 해임 그리고 감사의 직무 등을 규정하고 있다(김복
태 외, 2013).
(3) 조합원의 경제적 참여
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조합원의 경제적 참여와 관련해 ICA는 “조합원은 똑같은 규모는 아니
라도 공평하게 협동조합의 자본에 참여하며 그 자본을 민주적으로 통제한
다.”고 원칙을 정하였다. 이 세 번째 원칙은 사업에 필요한 자본을 조달하
기 위해서는 조합원의 출자가 중심이 되어야 한다는 내용이다(기획재정
부, 2012). 또한 이 원칙은 협동조합의 잉여금에 대한 배당과도 관련이 있
다. 여기에서 주식회사와는 다른 협동조합의 특징이 나타난다. 주식회사의
경우 자본이 이윤에 따른 배당금으로 주주에게 보상되는 것이 원칙이다.
반면 협동조합은 유보금을 적립함으로써 협동조합의 발전이나 조합원의
사업이용실적에 비례한 편익을 제공하기도 한다. 그리고 조합원의 동의를
얻어 여타 활동에 대해서도 지원을 하기도 한다(김복태 외, 2013). 이러한
제3원칙과 관련한 협동조합기본법의 조항에는 제22조, 제50조, 제97조, 제
51조, 제98조가 해당된다.
(4) 자율과 독립
협동조합의 자율과 독립에 관해 ICA는 “협동조합은 조합원에 의해 통
제되는 자율적이고 자조적인 조직이다.”라고 명시하고 있다. 협동조합은
운영과정에서 조세 제도나 경제·사회 정책 등을 통해 정부의 도움을 받거
나 불이익을 받을 뿐만 아니라, 법을 통해 협동조합운영의 구조를 결정한
다. 이러한 관계에 있어서 협동조합은 공개적이고 투명해야 한다는 점을
명시하는 것이다. 그리고 이 원칙은 오늘날 많은 협동조합이 사기업과 공
동으로 사업을 추진하고 있는데 이러한 과정에서도 협동조합은 조합의 선
택에 대해 스스로 결정할 수 있는 자율성을 유지해야 한다는 내용도 포함
된다(협동조합 본질에 관한 ICA 선언, 1995). 현행 협동조합기본법에서는
이와 관련한 사항을 제1조, 제2조, 제6조, 제8조, 제10조, 제11조, 제22조,
제50조, 제97조, 제51조, 제98조에서 명시하고 있다.
(5) 교육, 훈련 및 홍보
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교육, 훈련 및 홍보와 관련해 ICA는 “협동조합은 조합원, 선출된 대표
자, 경영관리자, 조합 직원에 대해 적절한 교육과 훈련을 제공한다.”라고
명시한다. 여기에서 말하는 적절한 교육이란 협동조합의 발전에 효율적으
로 기여하도록 하는 실무적인 내용뿐만 아니라 (협동조합 본질에 관한
ICA선언) 풍부한 협동조합의 사상과 사업 활동을 충분히 이해하도록 마
음을 끌어당기는 일이기도 하다(기획재정부, 2012). 그리고 홍보는 그 대
상이 일반대중 중에서도 젊은 세대와 여론을 주도하는 사람들로 그 대상
이 구체적이며, 그 내용은 협동의 본질과 장점에 대한 것이어야 한다고
설명한다(협동조합 본질에 관한 ICA 선언). 협동조합기본법의 제7조, 제
45조, 49조가 이러한 내용을 명시하고 있다(김복태 외, 2013).
(6) 협동조합 간의 협력
여섯 번째 원칙인 협동조합 간의 협력에 대해 ICA는 “협동조합 활동은
자기 조직 내부로 국한하지 않는다. 협동조합은 지방, 국가 및 지역, 세계
차원에서 서로 협력함으로써 조합원에게 가장 효과적으로 봉사하고 협동
조합 운동의 힘을 강화한다.” 라고 정의한다. 이 원칙은 1966년에 제정된
ICA 원칙에서 처음 채택된 것으로 협동지역이 어느 지역에서 크게 성장
하더라도 여기에 안주하는 것이 아니라 다른 조합과의 연대와 제휴를 통
해 대규모 조직이 지니는 이점을 살릴 수 있도록 하는 것을 의미한다(협
동조합 본질에 관한 ICA 선언). 협동조합은 사업을 통해 유지되는 조직이
기 때문에 세계의 여러 초국적 기업들과도 경쟁이 불가피한데 작은 규모
의 협동조합이 규모가 큰 기업들과 경쟁을 하기 위해서는 협동조합 간의
협동의 중요성은 더욱 커지는 상황이다(기획재정부 2013). 협동조합기본법
제8조를 살펴보면 협동조합 내부의 사업은 정관이 정하도록 하여 그 자율
을 보장하지만 ‘협동조합 간 협력을 위한 사업’에 대해서는 반드시 정관에
반영하도록 하였다(김복태 외, 2013).
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(7) 지역사회 기여
일곱 번째 원칙인 지역사회에 대한 기여에 대해 ICA는 “맨체스터 총회
에서 추가된 새로운 원칙으로 협동조합은 조합원의 동의를 얻어 조합이
속한 지역사회의 지속 가능한 발전을 위해 노력한다.”라고 명시한다. 이는
협동조합의 존재이유가 조합원의 이익 증진이고 조합원은 모두 지역사회
의 구성원이기 때문에 협동조합은 지역사회의 경제·사회·문화적 발전을
도모할 책임이 있는 것을 의미한다(협동조합 본질에 관한 ICA 선언). 그
리고 이러한 기여의 수준과 방식은 조합원들이 자율성의 원칙에 따라 정
해야 하고 강요에 의해 일어나서는 안 된다는 의미도 포함된다(기획재정
부, 2012). 특히 사회적 협동조합과 같은 조직의 경우 명시적으로 지역사
회와 함께하며 사회의 발전에 기여하도록 규정되어 있기도 하다(김복태
외, 2013).
버챌(2012)은 오늘날 협동조합의 선구자 역할을 한 것이 로치데일공정
선구자조합이라고 주장한다. 최초의 소비자 협동조합도, 이용고 배당을
최초로 실시한 것도 아님에도 불구하고 로치데일이 협동조합의 선구자라
고 할 수 있는 까닭은 제조와 도매를 아우르는 비즈니스 모델을 만들었다
는 점과, 협동조합 원칙을 실시했다는 데에 있다. 이는 협동조합 7원칙이
협동조합을 운영함에 있어서 무엇보다 중요한 지침임을 의미한다고 볼 수
있다.
5) 소비자 협동조합 아이쿱생협(iCOOP)
본 연구의 조사대상인 아이쿱생협은 협동조합의 여러 유형 중 소비자
협동조합에 속한다. 아이쿱생협은 단순히 하나의 조직이 아니라 지역 단
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위의 소비자 협동조합이 연합회를 이루고 있는 형태이다. 또한 아이쿱생
협은 물품의 판매뿐만 아니라 물류센터를 운영하고, 생산 시설도 소유하
고 있다(정원각, 2013). 아이쿱생협의 회원조합은 2014년 총 80개이다.
1998년 6개 회원조합이 ‘21 세기생협연대’라는 이름으로 창립되어 2008년
에 ‘iCOOP 생협연대’로 명칭을 변경하였고, 2011년에 다시 ‘(사)iCOOP 생
협사업연합회’로 명칭을 바꿔 현재에 이르고 있다(아이쿱생협 통계 2014).
아이쿱생협의 규모는 2014년 현재 출자조합원이 21만 8.585명에 이르고,
조합비 조합원(생협에 가입 시 출자금을 낼 뿐만 아니라 매월 일정한 금
액의 조합비를 내는 조합원)은 17만 5,183명이다. 전국에 있는 매장의 수
는 158개이고, 매출액은 약 4,835억원이다(아이쿱생협 통계 2014).
2012년 기준 한국의 생협 단체들이 올린 매출 현황은 아이쿱생협연합회
(회원 조합 수 74개)가 3,449억 원, 한 살림생협연합회(회원 조합 수 20개)
가 2,564억 원, 두레생협연합회(회원 조합 수 27개)가, 928억원, 그리고 행
복중심생협연합회(회원 조합 수 5개)가 167억원이었다. 한국의 식품 관련
산업은 그 규모가 130조 원 정도로 알려져 있는데, 생협의 매출 규모는
1%가 되지 않는 상황이다(정원각, 2013). 생협의 매출에서 아이쿱생협이
차지하는 비율은 약 48.5%정도이다.
2. 조직미션
미션이란 조직이 존재하는 이유를 설명하는 것으로, 조직이 왜 필요한
지에 대해 대외적으로 천명하는 것임은 물론, 미션을 통해서 그 조직이
다른 조직과 차별화할 수 있도록 하는 것이다. 따라서 미션은 애매하거나
모호한 개념을 사용하기 보다는 조직의 목표를 명확하게 하는 것이어야
한다(Altioka, 2011).
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Pearce(1982)는 의사결정자가 전략적으로 의사결정을 하기 위해서 전략
적 자세를 위해 미션을 결정해야 한다고 주장했다. 이러한 미션에는 기본
적인 목표와 철학이 담겨 있어야 하는데, 미션이 곧 미래의 조직 문화의
기반을 제공한다고 Pearce는 주장한다.
Wickham(1997)은 미션을 조직구성원들이 공통적인 목표를 상기하게끔
하고, 이를 통해 상호 간 의사소통이 가능하게끔 하는 하나의 도구로 정
의한다. 이와 같은 정의는 미션이 지니는 대외적 의미를 강조한 Altiioka
의 정의와는 달리, 조직 내부의 의사결정 및 소통 수단으로써 미션의 의
미를 중시한 정의라 볼 수 있다.
Wang과 Lin(2011)은 미션이 현재의 조직구성원에게 영향을 미칠 뿐만
아니라, 미래의 조직구성원을 채용하는 과정에서도 그 구성원에게 동기부
여의 요인이 될 뿐만 아니라 조직몰입을 강화하는 데에도 영향을 미친다
는 연구결과를 발표하였다. 또한 이들은 조직의 미션에는 재무적인 목표
와 가치뿐만 아니라 조직의 신념과 철학, 조직목표 달성의 정의, 과업의
우선순위 선정, 고객 및 이해관계자와의 관계 등 다양한 개념이 들어가야
한다고 주장한다.
Ireland와 Hitt(1992)는 미션을 이념화, 상징화, 차별화, 인지․선호․실
천도라는 여섯 가지 세부 항목으로 나누었다. 이념화란 미션을 명문화 한
다음 이를 직원들에게 교육하는 것을 의미한다. 상징화는 조직이 미션을
강조하고 활용하는 정도이다. 차별화는 미션의 기능 중 그 조직을 다른
조직과 구별하는 기능을 강조한 것이다. 인지도, 선호도, 실천도는 글자
그대로 조직이 미션의 존재를 인지하는 정도, 조직이 미션을 좋아하는 정
도, 조직이 미션을 실천한다고 인식하는 정도를 의미한다.
조직미션은 조직비전과 혼동하기 쉬운데, 미션은 장기적인 관점에서 조
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직이 존재하는 이유와 목적을 천명하는 것인 반면, 비전은 미션에 비해
보다 유연하게 변경과 수정이 가능하다(Altioka, 2011). Kirkwood(2012)는
미션이 why를 설명하는 것이라면 비전은 what을 의미한다고 정의했다.
즉 미션이 조직에게 그 조직이 존재하는 의미를 부여하는 것이라면, 비전
은 조직이 이루고자 하는 대상이나 수준을 의미하는 것이다.
3. 조직몰입
조직몰입은 많은 연구자들에 의해 다차원적이고 다양한 방식으로 정의
되었다(Kim, 2012). Mowday 등에 의하면 조직몰입이란 조직의 구성원들
이 자신들의 조직에 대해 가지는 긍정적인 정서이다(Mowday et. al,
1982). O'Reilly & Chatman(1986)은 구성원들이 조직에게 느끼는 심리적
인 애착정도라고 정의했다. Angle & Perry(1991)는 구성원이 조직에 남으
려 하는 욕구인 근속몰입(Commitment to stay)과 조직에 대해 자부심을
가지면서 조직의 목표를 수용하고 이를 위해 노력하려는 의사를 뜻하는
가치몰입(Value commitment)로 나누었다. Meyer & Allen(1991)은 조직
몰입을 정서적 몰입(affective commitment), 지속적 몰입(continuance
commitment), 그리고 규범적 몰입(normative commitment) 3가지 차원으
로 분류하였다. 정서적 몰입이란 조직에 대해서 조직의 구성원들이 가지
는 정서적 애착이나 동일시하는 정도이고, 지속적 몰입이란 조직구성원이
조직을 떠날 때 잃게 된다고 인식하는 비용과 관련이 있는 개념이다
(Liow & Nyhan, 1994). 규범적 몰입은 조직구성원이 조직에 계속 속해
있어야 한다고 인식하는 의무와 관련된 개념이다. 그런데 많은 연구자들
의 실증적 연구에 의하면 이 3 가지 조직몰입 개념 중에서 정서적 몰입이
가장 타당도와 신뢰도가 높은 검증된 개념이라 볼 수 있다(김호균 외.
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2013).
한편 국내 연구를 살펴보면 김호균 & 김정인(2013)은 조직몰입을 조직
구성원들과 조직과의 운명공동체 의식 및 조직의 문제 혹은 현안을 해결
하기 위해 조직구성원이 적극적으로 참여하는 태도를 포함하는 것으로 정
의한다. 박봉주(2008)는 조직몰입에 대해 조직의 가치관에 대한 수용 뿐
아니라 행동적인 의사를 포함하는 노력의지, 그리고 이직의도를 모두 포






지역문제해결에의 공동체적 관심, 정부, 시장으로
부터 독립적 설립, 운영 사회서비스의 공급
주체생활서비스의 공급을 위한 조합원의 적극적 출자, 
가입의 자유
1인 1표식의 민주적 의사결정 등 민주적 관리와 
통제 사회적 연대 및 
민주주의의 훈련장조합의 민주적 운영을 위한 교육학습
지역현안을 해결하기 위한 조합 간 연대, 협조
지역 내 고용문제에의 적극적 관심 고용창출 등 
대안적 일터의 형
성
생산활동을 위한 조합원 대상의 기술교육
협동조합 간 협력
제3장. 선행연구 검토
1. 협동조합에 관한 연구
이도형, 함요상(2010)은 도시 자활공동체나 사회적 기업 등과 같은 제3
부문의 조직유형들 에 비해 생활협동조합에 대한 연구가 미비함을 지적한
다. 이들은 생협이 지닌 제3부문의 가치들에 대해 고찰하고 있다. 특히 본
연구와 관련한 시사점은 협동조합의 기본 원칙들 각각이 지니는 제3부문
의 가치를 정리한 것이다. 생협에 나타나는 제3부문의 가치는 크게 사회
서비스의 공급주체, 사회적 연대 및 민주주의의 훈련장, 고용창출 등 대안
적 일터의 형성 세 가지이다. 구체적으로 설명하자면 다음과 같다.
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<표 2> 협동조합의 원칙이 지니는 제3부문의 가치
장원석과 이지은(2009)은 현재 소비자생활협동조합의 성과와 과제에 대
해 연구하였다. 소비자생활협동조합의 성과와 관련하여서는 소비자와 생
산자(농업인), 그리고 유통의 측면과 사회적 기능과 시민운동차원의 성과
를 나누어서 살펴보았다. 소비자생활협동조합의 소비자와 관련한 성과는
저렴한 가격과 같은 소비자 직접이익의 증대, 소비자생활협동조합의 조합
원으로서 생기는 이익인 간접이익의 증대와 같은 성과가 있었다. 생산자
(농업인)와 관련된 성과로는 농산물의 안정적인 공급과 농가의 수취율이
제고된 점, 그리고 계획생산이 가능해진 점이 있었다. 유통 측면에서는 유
통경로의 단축과 비용의 절감이라는 효율의 제고와 물가안정 등의 성과가
있었다. 사회적 기능과 관련한 소비자생활협동조합의 성과로는 생활공동
체의 가치를 지향함으로써 민주주의를 생활화함은 물론이고 인간소외 현
상을 완화하는 기능을 한 것으로 나타났다. 그리고 빈부격차를 완화하는
성과를 나타냈다고도 설명한다. 시민운동 차원에서의 소비자생활협동조합
의 성과로는 시민의 건강 및 생명의 안정성을 확보하고, 환경보전에 대한
인식을 제고했다는 점이 있는 것으로 나타났다. 그리고 공정한 가격으로
믿을 수 있는 품질을 보장한다는 점도 시민운동 차원에서 이룬 소비자생
활협동조합의 성과로 보았다. 한편, 소비자생활협동조합의 향후 과제로는
네 가지로 들고 있다. 첫째는 소비자생활협동조합의 인지도를 제고하는
것이다. 둘째는 협동조합 간의 협동을 강화하는 것이다. 셋째는 소비자생
활협동조합의 사업영역을 보다 다양화하는 것이다. 넷째는 교육·훈련·연구
사업을 지금보다 강화하는 작업이 필요하다는 점이다. 장원석과 이지은의
연구는 소비자생활협동조합법의 개정을 추구하던 당시의 시점에서 소비자
생활협동조합의 성과를 정리하는 적시성을 가진 연구라 볼 수 있지만 성
과의 측정과 관련하여 부족한 점이 있다.
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김아영, 최은주, 최우석(2012)은 아이쿱생협 내의 지역 생협 중 이사회
를 가지고 있는 44개 생협 328명의 이사진을 대상으로 설문을 통해 소비
자 생활협동조합 이사회의 특성을 연구하였다. 연구결과 지역 생협의 이
사회는 전업주부이면서 고학력인 여성들에 의해 주도되는 것으로 나타났
으며, 이사들은 생협에 가입 후 활동에 대한 경험이 쌓인 후 이사로서의
역할을 하는 것으로 나타났다. 또한 이사회의 구성과 조직 성과간의 관계
에 있어서 이사회 현황이 조합원 증가율에는 영향을 미치는 반면 조합의
공급액 증가율에는 영향을 미치지 않는 것을 밝혀냈다.
신창섭과 박창길(2013)은 2011년 12월부터 2012년 10월까지 생활협동조
합 아이쿱생협의 경영진 회의 참여관찰과 생산자, 직원, 경영진, 조합원
등 총 19명을 면담을 통해 협동조합의 일곱 가지 원칙이 생협의 사회적
성과의 제도적 원리가 되어 생협이 운영된다는 결과를 도출하였다. 생협
의 사회적 성과는 통상 이윤추구를 목적으로 하는 기업과 달리 조합원을
조합의 대표로 만들려는 전략을 통해 나타난다고 봐야 하는 것이 이 연구
의 주장이다.
정원각(2013)은 한국 협동조합의 역사와 현재에 대해 연구하였다. 그의
연구에 의하면 한국의 경우 상고시절에는 동제와 동회, 삼국시대 이후부
터는 “두레, 계, 향도, 품앗이, 향약, 유향소 등의 협동하는 조직(정원각,
2013)”이 있었지만 신분이 낮거나 노인, 어린이 등을 배제했다는 한계가
존재했다. 또한 주로 정부주도의 협동조합이 많이 만들어진 것이 한국 협
동조합의 특징이라고 말한다. 일제강점기의 금융조합, 1957년 설립된 농협
을 비롯한 수협, 임협, 새마을금고 등이 모두 이에 해당된다. 또한 신협의
경우 민간에서 시작했으나 점점 정부의 간섭을 심하게 받고 있다. 하지만
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자생적으로 유지해왔던 생협들이 성장하고, 사회적 차원에서 협동조합의
필요성이 제기됨에 따라 2012년에는 협동조합법이 시행되어 앞으로는 협
동조합 운동이 보다 확산될 수 있다고 전망한다.
이문희(2015)는 협동조합 원칙의 이해와 협동조합 간 협력의 관계에 대
한 연구를 하였다. 독립변수는 협동조합의 7원칙 중 5, 6, 7원칙에 대한
이해 정도이고, 종속변수는 협동조합 간의 지식공유와 협업이었다. 연구
결과 협동조합의 원칙 중 5, 6, 7원칙에 대한 이해가 높을수록 협업의 수
준은 높게 나타나는 것으로 측정되었지만, 지식공유와 원칙의 이해는 유
의한 결과가 나타나지 않았다. 이 연구의 의의는 아직 정확한 측정도구가
없는 협동조합원칙에 대해 이 중 일부를 공급사슬관리 성공요인이라는 연
구가 상대적으로 활발한 분야와 개념의 유사성을 밝혀 이를 측정도구로
사용하였다는 점이다.
2. 비영리조직과 조직몰입에 관한 연구
이창길과 김란수(2006)는 비영리조직 중 친환경 농산물 소비자협동조합
I-coop의 직원을 대상으로 조직효과성에 영향을 미치는 요인에 대해 연구
하였다. 이 연구의 독립변수는 개인적 요인(상사리더십, 보상제도, 승진제
도, 과업부담)과 조직적요인(조직신뢰/문화, 조직분위기, 조직공정성)이었
다. 그리고 종속변수로는 직무만족과 조직몰입이었다. 연구결과 직무만족
의 영향요인으로는 개인적 요인 중 상사리더십만이 유의미한 영향을 미치
는 것으로 나타났다. 조직적 요인의 경우 조직신뢰와 문화, 조직분위기,
조직공정성 모두 유의미한 영향을 주는 것으로 나타났다. 조직몰입과 관
련하여서는 개인적 요인 중 보상과 승진이 유의미한 영향을 주는 것으로
나타났다. 조직적 요인의 경우 세 요소 모두 조직몰입에 유의미한 영향을
끼친다. 이 연구가 함의하는 바는 소비자생활협동조합이라는 비영리조직
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이 민간이나 정부의 조직과는 차이가 있다는 점이다. 즉 비영리조직의 직
무만족과 조직몰입의 경우 개인적인 이익과 관련한 요인에 비해 조직의
공익가치를 지향하는 정도가 크다고 볼 수 있다.
신황용과 이희선(2013)은 농협·수협·임협 등과 같은 기존 협동조합에
관한 조직연구를 하였다. 협동조합 내에서 조직문화의 유형이 직무만족과
조직몰입 및 혁신적 업무행동에 미치는 구조적 관계를 연구한 논문이다.
이 논문에 의하면 협동조합의 조직문화 유형은 위계문화, 합리문화, 합의
문화, 개발문화의 순으로 나타났다. 그리고 조직문화 중 개발문화가 직무
만족에 정(+)의 영향을 미치며, 조직몰입에는 합의문화와 위계문화가 정
(+)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 혁신적 업무행동에는 개발문화가
정(+)의 영향, 합의문화가 부(-)의 영향을 미쳤다. 그리고 조직문화가 혁
신적 업무행동에 미치는 영향으로는 합의문화와 위계문화가 조직몰입을
통해 유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 신황용과 이희선의 논문
은 협동조합의 조직문화에 관해서 하나의 조직이 아닌 다수의 조직에 대
한 계량적 연구를 수행하였다는 점에서 의미를 지닌다고 볼 수 있다. 하
지만 이 논문의 대상이 되는 협동조합의 경우 협동조합이 지니는 차별적
인 가치가 두드러지는 조직이기 보다는 관치조직이라는 비판을 받고 있는
조직들이라는 점에서 사회적 경제라는 의미에 부합하는 조직으로서의 협
동조합이 지니는 조직문화에 대해 연구했다고 보기는 어렵다.
김호균과 김정인은 미국 NPO조직을 대상으로 조직공정성(배분공정성,
절차공정성)과 조직몰입(정서적 몰입), 그리고 조직시민행동(이타주의, 시
민의식, 양심)간의 영향관계에 대해 연구하였다. 이 연구에 의하면 조직
공정성 중 배분공정성만이 조직몰입에 정(+)의 영향을 미쳤으며, 조직몰
입은 조직시민행동의 하위 변수 중 이타주의와 시민의식에만 정(+)의 영
향이 있는 것으로 나타났다. 김호균과 김정인은 이와 같은 연구 결과를
바탕으로 조직구성원들의 조직몰입도를 높여야지 조직의 발전을 위한 활
- 21 -
동에 적극적으로 임하게 되는 시민의식을 고취시킬 수 있다고 주장한다
(김호균, 김정인, 2013).
박경미(2012)는 협동조합 중 농업협동조합(이하 농협)을 대상으로 조직
문화가 직무만족, 조직몰입, 직무성과에 미치는 영향에 대해 연구하였다.
이 연구에서 독립변수인 조직문화의 하위요소인 개발문화, 집단문화, 위계
문화, 합리문화 중 조직몰입과 관련해서 집단문화와 합리문화가 조직몰입
에 정의 영향을 미치는 것으로 나타났다.
3. 조직미션에 관한 연구
Bart와 Tabone(1998, 2000)은 비영리조직과 미션과의 관계를 연구하였
는데, 이들에 따르면 미션을 명문화하고 이를 조직의 관리자들에게 제공
하는 경우 조직의 효과성을 높이는 데에 영향을 주는 것으로 나타났다.
Mullane(2002)은 조직이 조직미션을 전략적 도구로서 사용했을 때 기업의
성과에 긍정적인 영향을 미친다는 연구 결과를 발표했다. Bontis(2003)는
미션의 인지 정도와 직원의 몰입, 그리고 조직의 성과 관계를 연구하였는
데, 조직이 조직의 미션을 개발하는 데에 관심이 클수록, 조직의 성과와
직원들의 조직몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 것을 밝혔다.
최윤석 외(2015)는 대한체육회 가맹단체들을 조직환경(조직규모, 재정지
원 규모)에 따라 나눈 다음, 조직미션을 분석하여 스포츠조직의 특성을
파악하는 연구를 하였다. 연구 결과 대부분의 스포츠 조직의 미션이 고객
과 서비스에 대한 부분을 포함하고 있지만, 미션구성의 내부적 요소라고
할 수 있는 경영철학, 경쟁력 및 성장 가능성에 대한 내용은 포함하지 않
고 있음이 나타났다. 그리고 조직환경에 따른 조직미션의 차의는 유의하
지 않은 것으로 나타났다.
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신현종(2003)은 비영리 조직 중 병원을 대상으로 미션과 조직의 성과
간 관계에 대해 연구하였다. 그의 연구결과에 따르면 병원 근무자들이 미
션의 내용과 실제 조직의 역할이 정합하다고 인식할수록 직장만족도, 고
객만족도도 높게 나타나는 것으로 밝혀졌다.
김성준(2015)은 사회복지조직의 미션이 조직몰입에 미치는 영향에 대해
연구하였다. 이 연구는 독립변수를 미션 수립의 참여정도, 미션 내용의 인
지정도, 미션 내용의 공감정도로 놓고, 종속변수는 조직몰입(정서적 몰입,
거래적 몰입, 규범적 몰입)로 두었다. 연구 결과 세 가지 독립변수 모두




본 연구의 종속변수는 소비자생활협동조합의 직원이 느끼는 조직몰입이
다. 조직몰입에는 Meyer & Allen(1991)가 개발한 척도가 가장 널리 쓰인
다(박경미, 2012, 김호균 외, 2013; 이창길&김란수, 2011; 신황용, 2013).
Meyer & Allen(1991)의 조직몰입 개념에는 여러 하위 개념이 있는데 본
연구는 정서적 몰입을 측정하였다. 정서적 몰입은 조직몰입 중 가장 타당
성이 높게 측정되는 개념이다(김호균 외 2013; Mowday et al, 1979;
Allen and Meyer, 1990, 1991, 1996; Liou and Nyhan 1994; Avolio and
Zhu et al, 2004; Gong et al, 2009; Herold et al, 2008; Jaussi, 2007;
Riketta; 2008). Meyer(1990, 1996)와 Meyer & Allen(1991),
이창길·김란수(2011)는 비영리조직의 직무만족을 측정하는 데에 “전반
적으로 나는 지금의 직무에 만족하고 있다”, “현재 맡고 있는 담당직무는
나의 적성이나 흥미에 맞다.”, “기회가 있으면 나는 회사의 좋은 점들을
다른 사람에게 이야기한다.” 등의 설문문항을 사용하여 직무만족도를 측
정하였다.
본 연구에서는 종속변수를 소비자생활협동조합의 직원의 정서적 조직몰
입으로 설정하고 위의 선행연구에 따라 설문문항을 구성하고 리커트 5점
척도를 사용해 이를 측정하였다.
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2. 독립변수
본 연구의 독립변수는 협동조합의 7대 원칙이 자신이 속한 조직에서 잘
지켜지고 있는지에 대해 인식하고 있는 정도이다. 협동조합 직원을 연구
대상으로 삼은 것은 협동조합이 잘 운영되기 위해서는 직원들의 역할이
점점 중요해졌기 때문이다. 협동조합이 활발하게 사업을 진행하고, 건실할
수 있는가는 조합상근임직원의 능력과 의욕에 달려있다(곽창렬, 1989). 원
래 협동조합은 직원을 고용하지 않고 조합원들이 조합을 직접 운영하는
것이 바람직한 형태이다. 하지만 이는 조합의 규모가 성장함에 따라 현실
적으로 불가능해졌고, 이에 따라 소비자협동조합에도 직원이 필요하게 되
었다. 그런데 직원이 점점 많아짐에 따라 직원들이 협동조합의 가치나 이
념을 체화하기 보다는 애매한 업무 문화를 먼저 경험하는 경우가 많아 문
제가 발생한다(신성식, 2011). 따라서 직원들이 협동조합의 가치와 이념이
라고 할 수 있는 협동조합 7원칙을 얼마나 잘 이해하고 있으며, 이를 잘
체화하고 있는지, 그리고 자신이 근무하는 협동조합이 이 7원칙을 얼마나
잘 이행하고 있다고 생각하는 지가 협동조합을 원활하게 운영할 수 있는
중요한 요인일 수 있다.
소비자협동조합의 조합원의 인식이 아닌, 직원의 인식을 분석대상으로
삼은 것과 관련하여 정원각 아이쿱 구레경영지원센터 대표와 인터뷰를 했
다. 협동조합의 여러 형태 중 직원협동조합의 경우 협동조합의 직원이 곧
조합원임을 의미하므로 이 둘을 분리하여 분석할 필요가 없지만, 소비자
협동조합은 이를 분리하여 고려해야 할 점들이 있다고 했다. 소비자 협동
조합의 경우 조합원의 1인당 출자금이 매우 작은 편이다. 아이쿱생협의
경우에도 출자금은 5만원이다. 매월 납입하는 조합비도 지역생협에 따라
약간의 차이가 있지만 만 원 내외이다. 그 결과 협동조합에 대한 주인의
식이 낮을 수밖에 없는 것이 현실이다. 반면 직원의 경우 아이쿱생협에
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생계가 달려있는 경우가 많기 때문에 현실적 측면에서 오히려 조합원에
비해 조합에 대한 주인의식이 높게 나타날 수밖에 없다. 따라서 조합원이
주인이라는 이론적이면서도 이상적인 측면도 중요하지만, 현실적 측면도
함께 고려한다는 면에서 소비자협동조합의 경우에도 조합원보다는 직원의
전반적인 인식에 대해 측정하는 것이 의미있는 일이 될 수 있다는 것이
정원각 대표의 의견이었다.
7가지 원칙은 자주․자립․협동이라는 3대 가치를 실현하기 위한 실천
지침이기도 하다(하현봉, 2013). 따라서 본 연구는 협동조합의 7대 원칙을
자주, 자립, 협동이라는 세 가지 상위 개념으로 묶기로 하였다. 협동조합
의 7가지 원칙 중, 1-3원칙은 자주라는 개념으로 묶을 수 있다. 그리고 4
원칙은 자립, 5-7원칙은 협동이라는 상위개념에 속한다.
또한 각각의 원칙에는 두 가지 이상의 개념을 포함하고 있는 경우도 많
다. 이런 경우를 설문조사를 할 때에는 그 문항을 나눠서 한 가지 개념만
을 물어야 하므로(남궁근, 2010), 각 원칙을 다시 세분하였다. 협동조합의
7대 원칙 중 제1원칙은 협동조합의 자발성, 협동조합의 조합원으로 가입
하는 것에 대한 개방성 등으로 분리하여 측정할 수 있다. 제2원칙은 협동
조합의 직원이 자신이 소속된 조직이 민주적인 조직이라고 인식하는 정
도, 조합원들이 정책의 수립과 결정에 활발하게 참여한다고 인식하는 정
도, 조합원이 1인 1표라는 동등한 투표권을 행사한다고 인식하는 정도로
분리해서 측정을 하고자 한다. 제3원칙인 조합원의 경제적 참여는 잉여금
을 협동조합의 발전 용도로의 사용한다고 인식하는 정도 , 조합원의 사업
이용 실적에 따른 편익 제공 방식의 원활성에 대한 인식, 잉여금의 여타
활동을 지원하는 데에 조합원의 동의를 얼마나 잘 얻고 있는지에 대한 인
식 등으로 분리하여 측정할 수 있다. 제4원칙인 자율과 자조에 관한 원칙
은 소비자생활협동조합의 직원이 자신이 속한 조직이 다른 조직과 일을
할 때에도 자신의 조직이 자율성을 유지하고 있다고 인식하는 정도와 다
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내가 속한 협동조합은 자발적으로 설립된 조
직이다.






내가 속한 협동조합은 민주적인 조직이다.
내가 속한 협동조합은 조합원들이 정책의 수
립과 결정에 활발하게 참여한다.
른 조직의 자본을 조달하여 사업을 하는 경우에도 자신의 협동조합이 자
율성을 유지한다고 인식하는 정도로 나누어서 측정할 수 있다. 제5원칙인
교육과 훈련 및 홍보는 각각을 교육과 훈련, 홍보라는 두 가지 하위개념
으로 나눠서 측정할 수 있다. 교육과 훈련은 협동조합의 조합원이 그 대
상인 하는 반면, 홍보의 경우에는 그 대상이 협동조합의 조합원이 아닌
사람들이다. 제6원칙은 별도의 하위개념을 설정하지 않고 협동조합 간의
협력에 대한 소비자생활협동조합 직원의 인식 정도로 측정할 수 있다. 마
지막으로 제7원칙인 지역사회에 대한 기여는 자신의 협동조합이 공동체
활동에 적극적으로 임한다고 소비자생활협동조합의 직원이 인식하는 정도
와, 공동체 내부의 사람들과 잦은 접촉을 시도한다고 인식하는 정도 등
두 가지 하위개념으로 분류하여 측정할 수 있다. 위의 논의를 정리하면
다음의 표와 같다.
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내가 속한 협동조합은 조합의 의사결정이 조





내가 속한 협동조합은 사업을 통해 얻은 잉여
금의 일부를 협동조합의 발전 용도로 사용한
다.
내가 속한 협동조합은 조합원의 조합 이용 실
적에 따라 편익을 제공한다.
내가 속한 협동조합은 잉여금을 여타 조직의
활동에 지원하는 용도로 사용할 경우, 이러한




내가 속한 협동조합은 다른 조직과 일을 할
때에도 조직의 자율성을 유지한다.
내가 속한 협동조합은 다른 조직의 자본을 조






내가 속한 협동조합은 조합원을 대상으로 협
동조합의 장점과 이론에 대해 지속적인 교육
을 실시한다.
내가 속한 협동조합은 조합원이 아닌 사람들
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내가 속한 협동조합은 공동체의 활동에 적극
적으로 임한다.
내가 속한 협동조합은 공동체 내부의 사람들
과 잦은 접촉을 시도한다.
<표 3> 독립변수들의 구성항목
3. 통제변수
인구통계학적 변수인 성별, 교육수준, 연령, 재직기간 등과 같은 변수들
은 조직몰입의 잠재적 설명변수이다(Avolio, Bass, Walumbwa, & Zhu,
2004; Kim, 2012; Kirkman, Chen, Fahr, Chen, & Lowe, 2009). 박영기
(2012)의 연구결과에 의하면 비영리조직의 조직몰입을 측정한 결과 남성
보다는 여성이 높게 측정되는 것으로 나타났다. 또한 박천오 외(2000)의
연구에서 지방공무원을 대상으로 조직몰입을 측정한 결과 성별의 차이가
유의미한 영향을 미치는 것으로 나타났다. 이희태·김석용(2001)의 연구에
의하면 NGO 조직에서 승진, 보수, 근무경력 등이 직무만족에 영향을 미
치는 것으로 나타났는데 조직몰입을 측정하는 데에서도 이러한 변수들을
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통제할 필요가 있다고 여겨진다. 또한 본 연구는 하나의 조직을 대상으로
하는 것이 아니라 세 개의 조직을 대상으로 한다. 그러므로 소비자협동조
합 전반의 직무만족도를 측정하는 데에 소속된 조직은 독립변수가 아니라
통제되어야 할 변수라 볼 수 있다.
위와 같은 선행연구를 바탕으로 하여 본 연구에서는 성별, 교육수준, 연
령, 재직기간, 보수 등을 통제하여 소비자생활협동조합의 직원이 인식하는
자신들이 속한 조직의 협동조합 7대 원칙 준수여부와 조직몰입 간의 관계
를 측정하고자 한다.
4. 연구가설
가설1. 소비자생활협동조합의 직원이 자신이 속한 조직에 대해 자주성
이 잘 지켜지고 있다고 인식할수록 조직몰입도가 높을 것이다.
협동조합의 1원칙은 협동조합은 자발적인 조직이며 조합의 목적에 충실
할 수 있는 사람이면 누구나 차별받지 않고 자유롭게 가입할 수 있음을
명시하고 있다. 소비자생활협동조합의 직원이 자신이 속한 조직이 자발적
인 조직이고 조합원의 가입에 대해 조합원으로서의 의무만 충실히 이행한
다면 누구에게나 열려 있다고 느낄수록 조직몰입도가 높을 것이라는 추측
할 수 있다.
협동조합의 2원칙은 협동조합이 민주적인 조직이고 조합원들이 정책의
수립과 결정에 활발하게 참여하며, 그 참여의 권리는 1인 1표라는 동등한
투표권으로서 행사된다는 것이다. 가설 2는 이처럼 소비자생활협동조합의
직원이 자신이 속한 조직이 민주적이라고 인식할수록 조직몰입도가 높을
것이라는 추측이다.
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협동조합의 3원칙은 조합원의 경제적 참여와 관련된 것이다. 여기에는
협동조합의 잉여금이 협동조합의 발전을 위해 잘 사용되고 있는지에 대한
인식, 조합원의 사업이용 실적에 비례한 편익의 제공이 잘 이뤄지고 있는
지에 대한 인식, 그리고 협동조합이 잉여금에 대하여 여타의 활동을 지원
하는 데에 사용할 때에 조합원의 동의를 잘 얻고 있는지에 대한 인식 등
이 포함된다. 소비자생활협동조합의 직원이 이러한 세 가지 작은 원칙이
잘 지켜지고 있다고 인식할수록 직무만족도가 높을 것이라는 것이다.
가설2. 소비자생활협동조합의 직원이 자신이 소한 조직에 대해 자립성
이 잘 지켜지고 있다고 인식할수록 조직몰입도가 높을 것이다.
협동조합의 제4원칙은 자율과 자조에 관한 원칙이다. 따라서 가설 4는
소비자생활협동조합의 직원이 자신이 속한 조직이 다른 조직과 일을 하거
나 다른 조직에서 자본을 조달할 때에도 조직의 자율성이 유지된다고 인
식할수록 조직몰입도가 높을 것이라 예측하는 것이다.
가설3. 소비자생활협동조합의 직원이 자신이 속한 조직에 대해 협동성
이 잘 지켜지고 있다고 인식할수록 조직몰입도가 높을 것이다.
협동조합의 제5원칙은 교육과 훈련, 그리고 홍보에 관한 내용이다. 소비
자협동조합의 직원들이 자신의 조직이 조합원에 대해 지속적으로 교육을
하고, 조합원이 아닌 다른 사람들에 대해서도 협동조합의 장점에 대해 널
리 홍보하고 있다고 인식할수록 조합원들의 조직몰입도가 높아질 것이라
는 것이다.
협동조합의 제6원칙은 협동조합 간의 협력에 관한 것이다. 협동조합 간
협력이 보다 긴밀해야 협동조합의 힘이 강화되고 이를 통해서 협동조합은







자 주 성 에 
대한 인식
조직몰입
자 립 성 에 
대한 인식





<표 4> 연구의 가설과 변수
소비자생활협동조합의 직원이 자신의 조직이 협동조합 간의 협동에 적극
적일수록 조직몰입도가 높을 것이라 예상할 수 있다.
협동조합의 제7원칙은 지역사회에 대한 기여이다. 지역사회에 대한 기
여는 협동조합이 공동체 활동에 적극적으로 임하며, 공동체 내부의 사람
들과 잦은 접촉을 도모하며 함께 발전을 이룬다는 것을 의미한다(기획재
정부, 2013).
5. 연구모형







30세 이하 56 37.6
31-40세 53 35.6
제5장. 자료의 수집
본 연구의 모집단은 아이쿱생협 생협에서 근무하고 있는 직원이다. 아
이쿱생협 인사지원팀과 구례자연드림파크(iCOOP생협의 매장 이름이 ‘자
연드림’)의 도움을 받아 설문을 실시할 수 있었다. 초기 설문을 구성하는
단계에서는 설문조사의 성실성을 확인하는 문항을 포함하였다. ‘아이쿱생
협이 실시하고 있는 2015년 최저시급’, ‘아이쿱생협의 2014년 전체 매출
액’, ‘아이쿱생협이 만든 친환경유통인증센터에서 주는 마크의 이름’등을
설문 항목에 넣었다. 그런데 인사지원팀과 설문문항에 대해 상의하는 과
정에서 아이쿱생협 내부의 직원교육을 실시할 때에 항상 알려주는 부분이
라 이를 숙지하지 못하는 직원이 없고, 이러한 질문을 받으면 오히려 설
문에 불쾌감을 느낄 수도 있을 것이라는 의견이 나왔다. 그래서 최종 설
문 문항에서는 위의 항목을 제외하였다. 설문조사 결과 모두 171부의 설
문지를 회수하였고, 이 중 결측값이나 편향성이 있는 설문지를 제외한
149장의 설문지를 분석의 대상으로 하였다.





고졸 이하 30 20.1
대졸 이하 104 69.8
석사 학위 15 10.1
박사 학위 0 0
연 간 소
득
2,000만원 미만 18 12.1
2,000-2,500만원 미만 27 18.1
2,500-3000만원 미만 54 36.2
3,000-3,500만원 미만 36 24.2














2년 미만 66 44.3
2년 이상-4년 미만 46 30.9
4년 이상-6년 미만 15 10.1
6년 이상-8년 미만 12 8.1





<표 5> 표본의 인구통계학적 특성
2014년 말 아이쿱생협의 전체 직원은 2,328명이고 성별은 남성이 1,423
명, 여성이 905명이다. 비율로 살펴보면 61%가 남성인데 본 연구의 표본
149개 중에서는 여성이 78명으로 남성보다 더 많았다. 이는 설문조사가
유통 분야에 종사하고 있는 직원보다는 사무직 직원을 대상으로 이뤄졌기
때문인 것으로 보인다.
설문자의 연령은 30세 미만이 56명으로 가장 많았다. 31세부터 40세까
지가 53명, 41세부터 50세까지가 28명, 51세부터 60세까지가 11명 그리고
60세 이상이 한 명이었다. 아이쿱생협의 조합원이 만40-44세, 35-39세에
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가장 많이 분포하고 있는 것과는 달리 직원의 경우 2-30대가 73.2%로 주
요 연령층인 것인데, 조합원과 직원의 구성이 다르다는 것을 의미한다고
볼 수 있다.
설문자의 학력은 대졸이 104명(69.8%)로 가장 많은 것으로 나타났다.
그 다음으로는 고졸이 30명(20.1%), 석사학위 소지자는 15명(10.1%) 이었
다. 박사학위 소지자는 한 명도 없었다. 박사학위 소지자가 한 명도 없는
이유는 본 연구의 설문대상에서 아이쿱협동조합연구소는 포함되지 않았기
때문이다.
설문자의 소득은 월별로 측정할 경우 유동적일 수 있어서 정확한 값을
기입하기 어려울 것이라 예상되어 연간 소득으로 측정하였다. 그리고 설
문을 설계할 때에 아이쿱생협 관계자들과 논의한 결과, 소득과 관련한 항
목은 이전의 내부 조사 경험 상 굉장히 민감하게 반응한다는 조언을 받아
들여 범위를 넓게 해서 측정하였다. 그 결과 2,500-3,000만원 미만이 54명
(36.2%)으로 가장 많았으며, 3,000-3500만원 미만이 36명(24.2%)으로 그
다음이었다. 2,000-2,500만원 미만이 27명(18.1%), 2,000만원 미만이 18명
(12,1%)이었으며, 3,500만원 이상은 14명(9.4%)이었다.
직무를 구분하는 일은 아이쿱생협 인사팀장의 조언을 얻었다. 아이쿱생
협의 경우 소비자 협동조합이기 때문에 매장에서 근무하는 직원이 많다.
그런데 매장 직원의 경우 그 소속이 각 지역의 생협인 경우가 대부분이기
때문에 지역 생협의 환경적 특성에 영향을 받을 가능성이 높다. 그래서
본 연구에서는 지역 생협의 매장을 대상으로는 설문조사를 실시하지 않았
다. 다만 본 연구의 설문자 중 매장 직원 네 명은 구례 자연드림 파크 소
속의 직원으로 구례 자연드림 파크의 사업은 전국 단위로 실시되는 경우
가 많으므로 본 연구에 포함하였다. 설문자 중 구례공방에서 근무하는 사
람이 37명(24.8%)으로 가장 많았다. 그 다음은 경영지원 28명(18.8%), 물
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품운영 21명(14.1%), CS 12명(8.1%), 인증센터 9명(6.0%), 매장사무지원 8
명(5.4%), 구례경영지원 6명(5.0%)이었다. 이 범주에 포함되지 않은 기타
직원은 24명(16.1%)이었다.
근속연수는 2년 미만이 66명(44.3%)로 가장 많았다. 2년 이상-4년 미만
의 직원도 46명(30.9%)로 많았는데, 설문자 중 4년 미만의 직원이 75.2%
비율을 차지하는 것은 아이쿱생협의 직원수가 2010년 말 1,092명에서
2014년 2,328명으로 두 배 이상 는 것을 나타내고 있다고 볼 수 있다. 4년
이상-6년 미만은 15명(10.1%), 6년 이상-8년 미만은 12명(8.1%), 그리고 8
년 이상 근무한 직원은 10명(6.7%)이었다.
소비자 협동조합의 특성상 아이쿱생협의 상품을 구매하기 위해서는 아
이쿱생협 생협의 조합원이어야 한다. 그런데 아이쿱생협 지원의 경우 조
합원의 가입이 의무사항이 아니다. 따라서 직원 중 조합원과 비조합원 간
의 차이가 조직몰입에 영향을 미치는 지 살펴볼 필요가 있어, 설문 항목
에 조합원 여부를 기입하였다. 그 결과 설문자 중 125명(83.9%)이 아이쿱
생협에 가입한 조합원이었고, 비조합원은 24명(16.1%)이었다.
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제6장. 연구의 방법 및 자료의 분석
1. 연구의 방법
본 연구에서 수집한 자료는 SPSS 20.0 프로그램으로 분석하였다. 구체
적인 분석방법은 다음과 같다.
첫째, 독립변수와 종속변수에 대한 기초통계량을 분석하였다.
둘째, t-test와 ANOVA검정을 통해 집단 간의 차이가 있는지를 분석하
였다.
셋째, 요인분석과 신뢰도 분석, 상관분석을 통해 설문문항의 타당성과
내적 일관성을 분석하였다.
넷째, 독립변수가 종속변수에 미치는 영향을 분석하기 위해 다중회귀분
석을 실시하였다.
다섯째, 분석 결과와 관련하여 해석을 돕기 위해 아이쿱생협의 관계자
들과 인터뷰를 실시하였다.
2. 변수의 기초통계랑
독립변수 및 종속변수에 대해 설문자가 응답한 값의 기초통계량은 아래
의 표와 같다.
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자주성 149 1.00 5.00 3.8904 .82740
자립성 149 1.00 5.00 3.5503 .96167
협동성 149 1.00 5.00 3.8604 .80696
조직몰입 149 1.00 5.00 3.5123 .89272
<표 6> 변수의 기초통계량
독립변수인 미션충실도 중에서는 자주성에 대한 실천 정도가 5점 척도
중에서 그 평균이 3.8904로 가장 높게 나타났다. 그 다음으로는 협동성이
평균 3.8604이고, 자립성에 대한 인식은 그 평균이 3.5503로 나타났다. 종
속변수인 조직몰입의 경우 평균이 3.5123으로 미션충실도의 여느 항목 보
다는 낮게 측정되었지만, 전반적으로는 평균 이상의 조직몰입 정도인 것
으로 나타났다. 결과적으로 아이쿱생협 직원들은 아이쿱생협이라는 협동
조합이 모든 협동조합들이 지켜야 하는 원칙인 ‘협동조합 7원칙’을 자주
성, 자립성, 협동성이라는 측면에서 잘 지키고 있다고 인식하고 있음을 알
수 있다. 또한 아이쿱생협 직원들의 조직몰입도도 5점 척도 상 보통 이상
으로, 비교적 조직에게 애착과 사명감이 있음을 알 수 있다.
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남 71 4.17 0.66
4.301 142.355 .000
여 78 3.63 0.88
자립성
남 71 3.85 0.92
3.819 147 .000
여 78 3.28 0.92
협동성
남 71 4.13 0.67
4.085 147 .000
여 78 3.61 0.85
조직몰입
남 71 3.95 0.73
6.414 147 .000
여 78 3.12 0.84
<표 7> 성별에 따른 변수의 차이 
3. 인구통계학적 특성과 변수의 차이
1) 성별에 따른 변수의 차이
성별에 따라 독립변수와 종속변수가 다른지를 검증하기 위해 T-test를
실시하였다. 성별에 따른 자주성에 대한 인식의 평균차이는 t값이 4.301로
남성이 여성보다 높은 것으로 나타났다. 자립성에 대한 인식의 평균차이
는 t값이 3.819로 자주성과 마찬가지로 남성이 여성보다 높았다. 협동성에
대한 인식도 t값이 4.085로 남성이 여성보다 높게 측정되었다. 조직몰입
역시 t값이 6.414로 남성이 여성보다 상대적으로 높은 것으로 나왔다. 이
는 전반적으로 남성이 여성에 비해서 아이쿱생협이 협동조합 7원칙을 준
수하는지 여부에 대해 긍정적으로 있으며, 아이쿱생협에 대한 조직몰입도
더 높은 것을 의미한다.
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이하 56 3.90 0.74
0.90 0.965
31-40세 53 3.91 0.78
41-50세 28 3.88 1.06
51-60세 12 3.78 0.91
자립성
30세
이하 56 3.50 0.81
0.303 0.823
31-40세 53 3.51 1.04
41-50세 28 3.68 1.12
51-60세 12 3.67 0.96
협동성
30세
이하 56 3.80 0.71
0.141 0.935
31-40세 53 3.89 0.80
2) 연령에 따른 변수의 차이
연령에 따른 독립변수와 종속변수의 차이를 검증하기 위해 분산분석을
실시하였다. 그 결과는 아래 표와 같이 연령에 따라 자주성의 준수여부,
자립성의 준수여부, 협동성의 준수여부, 그리고 조직몰입의 정도는 유의미
한 차이가 없는 것으로 나타났다. 협동성의 준수여부에 대한 인식을 제외
한 나머지 변수들에 대해 40대 직원들의 평균이 다른 연령대보다 높게 측
정되었지만 이것을 집단 간 유의한 차이가 있다고 말할 수는 없다.
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41-50세 28 3.88 0.96







31-40세 53 3.53 0.82
41-50세 28 3.73 1.04
51-60세 12 3.63 0.90
<표 8> 연령에 따른 변수의 차이 






자주성 고졸 30 3.77 1.10 0.418 0.659
3) 학력에 따른 변수의 차이
학력에 따른 변수 차이를 검증하기 위해 분산분석을 실시한 결과는 아
래의 표와 같다. 모든 변수들에서 학력들 간의 유의미한 차이는 없는 것
으로 나타났다. 이는 선행연구(Avolio, Bass, Walumbwa, & Zhu, 2004;
Kim, 2012; Kirkman, Chen, Fahr, Chen, & Lowe, 2009)에서 학력이 조직
몰입에 유의미한 변수라고 한 것과 다른 결과이다. 아마도 선행연구들의















이하 104 3.58 0.93
석사
학위 15 3.30 0.90
협동성
고졸
이하 30 3.79 1.05
0.545 0.581대졸이하 104 3.90 0.74
석사




이하 30 3.65 1.07
0.476 0.622대졸이하 104 3.49 0.84
석사
학위 15 3.42 0.87
<표 9> 학력에 따른 변수의 차이
 
4) 소득에 따른 변수의 차이
소득에 따른 독립변수와 종속변수의 차이를 검증하기 위해서 분산분석
을 실시하였다. 소득의 경우3,500만원 이상이라 응답한 사람들의 자주성에
대한 인식, 자립성에 대한 인식, 협동성에 대한 인식, 조직몰입도의 평균
값이 모두 제일 높은 것으로 나왔고, 3,000-3,500만원 미만이라 응답한 사
람들이 그 다음으로 높은 것으로 나왔다. 하지만 분산분석의 결과 소득의
차이에 따라 독립변수와 종속변수의 차이가 있다고 말할 수 없는 것으로
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2,000만원 미만 18 3.69 1.02
2.374 0.055
2,000-2,500만원
미만 27 3.65 0.95
2,500-3000만원
미만 54 3.85 0.72
3 ,000-3,500만원
미만 36 4.05 0.85
3,500만원 이상 14 4.36 0.34
자립성
2,000만원 미만 18 3.39 1.13
1.686 .0156
2,000-2,500만원
미만 27 3.44 0.88
2,500-3000만원
미만 54 3.40 0.98
3 ,000-3,500만원
미만 36 3.79 0.93
3,500만원 이상 14 3.93 0.78
협동성
2,000만원 미만 18 3.76 0.99
2.752 0.30
2 ,000-2,500만원
미만 27 3.62 1.03
2,500-3000만원
미만 54 3.79 0.65
3 ,000-3,500만원
미만 36 3.98 0.75
3,500만원 이상 14 4.41 0.53
조 직 몰
입
2,000만원 미만 18 3.56 0.98
2.415 0.52
2 ,000-2,500만원








3,500만원 이상 14 4.06 0.69
<표 10> 소득에 따른 변수의 차이 








영 21 3.92 0.75
0.795 0.608
매장사
무지원 8 3.98 1.09
매장 4 4.04 0.42
경영지
원 28 3.98 0.55
인증센
터 9 3.87 1.08
CS 12 4.25 0.91
구례공
방 37 3.64 0.98
5) 직무에 따른 변수의 차이
응답자들의 직무에 따라서 독립변수와 종속변수에 차이가 있는지를 확
인하기 위하여 분산분석을 실시하였다. 그 결과 CS(소비자 지원)에 종사
하는 사람들의 자주성에 대한 인식, 자립성에 대한 인식, 협동성에 대한
인식, 조직몰입도가 가장 높은 것으로 측정되었으나, 인구통계학적으로 유





기타 24 3.91 0.80
자립성
물품운
영 21 3.45 0.79
1.195 0.306
매장사
무지원 8 3.63 1.19
매장 4 3.63 1.11
경영지
원 28 3.68 0.88
인증센
터 9 3.22 1.06
CS 12 4.21 0.96
구례공
방 37 3.42 0.98
구례경
영지원 6 3.83 0.98
기타 24 3.38 0.98
협동성
물품운
영 21 3.91 0.74
0.938 0.487
매장사
무지원 8 4.23 0.77
매장 4 4.10 0.84
경영지
원 28 3.72 0.58
인증센
터 9 3.69 0.82
CS 12 4.23 1.03
구례공
방 37 3.70 0.96
구례경
영지원 6 4.00 0.59
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터 9 3.35 0.70
CS 12 4.04 1.12
구례공
방 37 3.60 0.92
구례경
영지원 6 3.53 0.52
기타 24 3.28 0.83
<표 11> 직무에 따른 변수의 차이
변수 직무 N 평균 표준편 F 유의
6) 근속연수에 따른 변수의 차이
응답자들의 근속연수의 차이에 따른 독립변수와 종속변수의 차이를 알
아보기 위해 분산분석을 실시하였다. 8년 이상 근무한 응답자가 자립성의
준수 여부에 대한 인식, 협동성의 준수 여부에 대한 인식, 조직몰입이 가
장 높은 것으로 측정되었다. 자주성의 준수 여부에 대한 인식은 4년 이상
6년 이하동안 근무한 응답자가 가장 높게 나타났다. 하지만 이에 대한 인




2년 미만 66 3.83 0.82
0.795 0.608
2년 이상-4년 미만 46 3.91 0.81
4년 이상-6년 미만 15 4.21 0.65
6년 이상-8년 미만 12 3.56 0.89
8년 이상 10 4.12 1.03
자립성
2년 미만 66 3.44 0.91
1.195 0.306
2년 이상-4년 미만 46 3.67 1.01
4년 이상-6년 미만 15 3.83 0.98
6년 이상-8년 미만 12 3.04 0.86
8년 이상 10 3.90 0.97
협동성
2년 미만 66 3.84 0.76
0.938 0.4872년 이상-4년 미만 46 3.78 0.89
4년 이상-6년 미만 15 4.08 0.74
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6년 이상-8년 미만 12 3.77 0.69
8년 이상 10 4.16 0.98
조직
몰입
2년 미만 66 3.44 0.84
0.971 0.461
2년 이상-4년 미만 46 3.55 0.96
4년 이상-6년 미만 15 3.33 0.94
6년 이상-8년 미만 12 3.50 0.69
8년 이상 10 4.08 0.99
<표 12>근속연수에 따른 변수의 차이 
7) 조합원 여부에 따른 변수의 차이
조합원 여부에 따른 독립변수와 종속변수의 차이를 살펴보기 위해
t-test를 실시하였다. t-test실시 결과 자주성의 준수 여부에 대한 인식은
조합원과 비조합원 간 인구통계학적으로 유의미한 결과가 나타나지 않았
다. 자립성의 준수 여부에 대한 인식은 t값이 2.500으로 나타나고 유의확
률도 0.018로 나타나 조합원이 비조합원에 비해 자립성의 준수 여부에 대






























<표 13> 조합원 여부에 따른 변수의 차이
값이 2.196, 유의확률이 0.030으로 자립성의 준수 여부와 마찬가지로 조합
원이 비조합원에 비해 상대적으로 높게 나타났다. 조직몰입의 경우 t값이
2.498로, 유의확률은 0.014로 나타났다. 조합원의 조직몰입도가 비조합원의
조직몰입도보다 높다고 말할 수 있다.
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4. 설문의 타당성 및 신뢰성 분석
측정하려는 개념을 정확하게 측정하였는지 확인하기 위해 우선 요인분
석을 실시하였다. 요인분석은 변수들 사이의 공분산 및 상관관계를 통해
그 상호관계를 분석하고, 이를 바탕으로 여러 변수들의 정보를 보다 적은
수로 묶어서 표현하는 분석이다(노경섭, 2014).
본 연구에서 종속변수인 조직몰입을 측정하기 위한 문항은 모두 6개,
독립변수인 미션 충실도에 대한 인식을 측정하기 위한 문항은 15개로 총
문항은 21개이다. 그리고 분석에 이용한 설문지는 모두 149장이므로 Hair
et al.(1998)이 주장하는 항목과 표본 간 기준 수인 5배를 충족한다.
요인분석을 하는 방법은 최대우도법을 선택했다. 일반적으로 사용하는
주성분분석을 사용하지 않고 최대우도법을 선택한 것은 주성분분석이 자
료를 축소한다는 점에서는 요인분석과 같지만, 내재하는 속성을 기준으로
요인을 찾아내는 것이 아니기 때문이다(노경섭, 2014).
요인회전 방법은 사각회전 중 직접 오블리민 방법을 선택했다. 많이 사
용하는 직각회전을 선택하지 않은 이유는 직각회전의 경우 요인들 간 상
관관계가 0인 것을 가정하는데 설문문항들 간 상관관계가 0이라고 확신할
수 있는 근거가 없었기 때문이다.
처음 요인분석을 한 결과 요인적재치가 낮게 나타난 1-2-1문항(내 직
장은 민주적인 조직이다.)과 1-3-1(내 직장은 사업을 통해 얻은 잉여금의
일부를 협동조합의 발전 용도로 사용한다.)문항을 제거하고 2차로 요인분
석을 실시하였다. 1-2-1 문항을 제거한 까닭은 민주적인 조직이라는 문항
















은 바람직하지 않기 때문이다. 1-3-1문항의 경우 협동조합의 발전 용도가
문항에 구체적으로 드러나지 않은 설문 구성의 오류라 판단된다. 그 결과
독립변수는 가설에서 분류하였던 것처럼 세 요인으로 나눌 수 있었고, 조
직몰입도 하나의 요인으로 분류할 수 있었다.
독립변수와 종속변수를 함께 요인분석 한 것은 두 가지 이유이다. 첫째
는 본 연구의 독립변수와 종속변수 모두가 설문자의 인식수준을 측정한
것이기 때문이다. 따라서 독립변수와 종속변수를 묶어서 요인분석을 실시
해야 설문자들이 설문의 문항을 잘 이해하였는지 판단할 수 있다. 둘째는
종속변수가 정서적 조직몰입 하나이므로 종속변수만을 따로 분석할 수 없
기 때문이다.
요인분석을 실시하여 설문의 타당성을 검증한 다음에는 신뢰도 분석을
하였다. 신뢰도 분석은 “측정하고자 하는 개념이 설문 응답자로부터 정확
하고 일관되게 측정하였는가”를 판단하는 것이다. 신뢰도는 크론바흐 알
파(Cronbach α)값을 사용하였다.
요인분석 및 신뢰도 측정 결과는 다음과 같다.
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1-5-2 .654 .713






















<표 14> 요인분석과 신뢰도 분석의 결과 
요인값을 채택할 때에는 그 절대값이 .3 이상인 경우에만 채택하였다.2)
그런데 1-3-2변의 경우 자주성과 자립성 두 곳에 포함될 수 있다. 자주성
으로 묶을 경우 .568로 1-3-2항목보다 더 많은 요인값을 포함하고 있는
1-1-1의 요인값 과의 차가 .066이다. 자립성으로 묶으면 그 1-4-2항목과
의 요인값 차가 .337이다. 따라서 1-3-2항목은 자주성에 포함되는 것이
2) 표에서도 요인값의 절대값이 < .3 이하인 경우는 표시하지 않았다.
- 53 -
낫다고 여겨 자주성 항목에 포함시켰다.
요인분석 과정에서 KMO와 Bartlett 검정도 함께 실시하였다. 변수와
케이스의 숫자가 적절한지를 판단하는 KMO값은 0.910로 매우 높게 나타
났다. 모형의 적합성 여부에 대한 판단기준인 Bartlett 검정값은 0.000으로
요인분석의 사용이 적합한 것으로 나타났다.
5. 상관관계 분석
타당성과 신뢰성을 측정한 다음 절차로 변수들 간 상관관계 분석을 실
시하였다. 상관관계분석이란 두 개 이상의 변수에서 하나의 변수가 변화
하면 이에 따라 다른 변수가 어떻게 변하는지 그 강도와 방향을 살펴보는
것이다. 상관계수 관계가 ±0.9이상이면 매우 높은 상관관계, ±0.7-±0.9미
만이면 높은 상관관계, ±0.4-±0.7미만이면 다소 높은 상관관계, ±0.2-±0.4
미만이면 낮은 상관관계 그리고 ±0.2미만이면 상관관계가 거의 없다고 볼
수 있다(송지준, 2011).
본 연구는 피어슨(Pearson) 상관관계 분석을 통해 상관관계를 살펴봤
다. 그 결과는 아래의 표와 같다. 독립변수 자립성과 종속변수 조직몰입은
p<0.01 수준에서 0.629라는 다소 높은 상관관계가 나타났다. 독립변수 자
주성과 조직몰입은 p<0.01 수준에서 0.578이라는 다소 높은 상관관계가
나타났다. 마지막으로 독립변수 협동성과 조직몰입은 p<0.01 수준에서
0.601이라는 다소 높은 상관관계가 나타났다. 독립변수인 미션충실도의 하
위 요소 세 가지가 모두 종속변수인 조직몰입과 p<0.01 수준에서 다소 높












자립성 3.5503 .96167 1.00
자주성 3.8904 .82740 .567
**
1.00














**상관계수는 0.01 수준(양쪽)에서 유의함
<표 15>변수들 간의 상관관계 분석
6. 가설의 검증 및 논의
협동조합 7원칙의 준수여부에 대한 인식과 조직몰입 간의 관계를 검증
하기 위해 다중회귀분석을 실시하였다. 인구통계학적 특성을 통제하기 위
해서 성별, 연령, 학력, 소득, 직무, 근속연수, 조합원의 유무를 회귀식에
함께 포함하였다. 이 때 성별과 조합원의 유무는 성별의 경우 남성=0, 여
성=1, 조합원=0, 비조합원=1로 더미변수로 만들어서 포함하였다. 다중공선
성 문제가 발생하는지를 판단하기 위해서 공차한계와 분산팽창요인도 살
펴보았다. 그 결과 성별, 직무와 조합원의 유무 여부가 다중공선성이 발생
하여 이를 제외하고서 분석을 실시하였다.















상수 1.580 3.873 0.000
자주성 0.254 .236 2.915 0.004
**
.463
자립성 -0.237 -.098 -1.643 0.103 .852
협동성 0.179 .161 1.896 0.060
*
.419
연령 -0.125 -.159 -2.139 0.034
**
.547
학력 -0.130 -.079 -1.282 0.202 .805
근속연
수







가설1. 소비자생활협동조합의 직원이 자신이 속한 조직에 대해 자주성
이 잘 지켜지고 있다고 인식할수록 조직몰입도가 높을 것이다.
가설2. 소비자생활협동조합의 직원이 자신이 소한 조직에 대해 자립성
이 잘 지켜지고 있다고 인식할수록 조직몰입도가 높을 것이다.
가설3. 소비자생활협동조합의 직원이 자신이 속한 조직에 대해 협동성
이 잘 지켜지고 있다고 인식할수록 조직몰입도가 높을 것이다.
회귀분석의 결과는 아래의 표와 같이 나타났다. 회귀모형은 F값이
p=.000에서 11.065의 수치를 보이고 있으며, 회귀식에 대한 R2=.587으로
58.7%의 설명력이 있다. Durbin-Watson=1.775로 나왔다. 이는 잔차들이




<표 16>회귀분석의 결과 
소비자생활협동조합의 직원이 자신이 속한 조직에 대해 자주성이 잘 지
켜지고 있다고 인식할수록 조직몰입도가 높을 것이라는 가설 1은 t값이
2.915(p=.004)로 나타나 채택되었다. 이러한 연구결과는 미션만족도와 조
직몰입도에 정의 관계가 있다고 하는 신현종(2003), 김성준(2015)의 연구
와 같은 결과이다. 그리고 자주성에 포함된 협동조합의 원칙 중 2원칙은
조직의 민주적 운영과 통제에 관한 원칙이다. 협동조합의 7원칙 중 3원칙
은 조합원의 경제적 참여이지만 그 세부적인 내용에는 협동조합이 경제적
이익을 낼 경우 그 이익을 협동조합의 발전 용도로 사용한다는 점과, 경
제적 이익금을 사용하는 데에 조합원의 동의를 얻는 다는 점이 있다. 이
러한 점으로 보아 협동조합의 사명이 사회와 경제에 대해 민주적 책임을
맡는 것이라고 주장한 이론(강희원, 2013)에 대해 부분적으로 잘 실시되고
있다고 볼 수 있다.
소비자생활협동조합의 직원이 자신이 소한 조직에 대해 자립성이 잘 지
켜지고 있다고 인식할수록 조직몰입도가 높을 것이라는 가설 2는 유의확
률이 0.103으로 허용치인 0.1을 초과하여 기각되었다. 독립변수인 자립성
에 대한 인식이란 협동조합 7원칙 중 제 4원칙에 해당한다. 설문의 세부
항목은 모두 두 가지로, ‘내가 속한 협동조합은 다른 조직과 일을 할 때에
도 조직의 자율성을 유지한다(문항 1-4-1).’와 ‘내가 속한 협동조합은 다
른 조직의 자본을 조달하여 사업을 하는 경우에도 조직의 자율성을 유지
한다.(4-1-2)’이다. 설문을 구성하는 단계에서 아이쿱생협의 관계자와 상
의를 했다. 이 때 이 관계자의 제언은 아이쿱생협의 경우 외부 자본이 거
의 없기 때문에 해당되지 않을 것이라는 내용이었다. 설문의 목적이 협동
조합 7원칙 자체의 준수여부에 대한 직원들의 인식이었기 때문에 설문에
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는 포함하였는데, 가설2가 기각된 데에는 아이쿱생협이라는 조직 자체의
특성이 반영된 것이라고 해석할 수 있다.
소비자생활협동조합의 직원이 자신이 속한 조직에 대해 협동성이 잘 지
켜지고 있다고 인식할수록 조직몰입도가 높을 것이라는 가설3은 t값이
1.896(p=.060)으로 채택되었다. 협동조합운동은 협동조합 생태계를 구축하
는 운동이다(신성식, 2012). 이를 위해서는 협동조합 간의 협동이나 지역
사회와의 연대가 중요하다. 협동조합의 7원칙 중 6원칙과 7원칙이 이를
포함하고 있다. 아이쿱생협의 경우 협동조합들 중 조직규모가 가장 큰 협
동조합이다. 따라서 협동조합 생태계를 구축하기 위해서는 아이쿱생협의
역할이 굉장히 중요하다. 아이쿱생협 직원들의 경우 아이쿱생협이 이러한
역할을 잘 수행하고 인식할수록 조직몰입도도 높다고 볼 수 있다.
한편 인구통계학적 특성과 관련해서는 연령(t값 –2.139, p=0.034)과 근
속연수(t값 1.827, p=.070)가 조직몰입에 유의미한 영향을 미치는 것으로
나타났다. 연령이 부의 영향을 미치는 것은 아이쿱생협의 직원수가 최근
급격하게 증가한 것과 관련이 있을 수 있다. 2010년 말 1,092명이던 직원
수가 2014년 말 2,328명으로 증가하였는데, 이 때 비교적 낮은 연령대인
2-30대의 직원이 많이 채용되었다. 2-30대의 경우 아이쿱생협의 태동기
때부터 조합원으로 활동하던 세대가 아니다. 협동조합이라는 조직의 특성
에 대한 매력 보다는 정규직3)이라는 신분이 2-30대에게는 큰 유인으로
작용했을 것으로 보인다.
근속연수가 오래될수록 조직몰입도가 높게 측정된 것은 협동조합 7원칙
중 5원칙과 관련이 있다. 협동조합 5원칙은 교육과 홍보에 관한 것으로,
아이쿱생협은 조합원과 직원에게 협동조합의 가치에 대해 지속적인 교육
을 실시한다. 이에 따라 직원들의 근속연수가 높을수록 협동조합의 가치
3) ‘ 생협통계2014’에 따르면 2014년 말 기준 아이쿱생협의 직원 중 정규직의 비율은 
96%이다.
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와 특성에 대한 이해도도 높아지고, 이에 따라 조직몰입도도 높아질 것이
라 예상할 수 있다. 또한 협동조합의 가치에 대해 공감하지 않거나, 직업
을 결정하는 데에 다른 유인을 더 중요시 하는 직원의 경우 계속 아이쿱
생협에 머물러 있기 보다는 이직을 하는 경우가 많은 점도 근속연수가 오
래될수록 조직몰입도가 높은 것을 설명할 수 있다.
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제7장. 결론
1. 연구의 의의 및 행정학적 함의
본 연구의 의의는 협동조합에 대한 실증적 연구가 아직은 활발하지 않
은 시점에서 실증적 연구를 실시하였다는 점이다. 협동조합의 7원칙은 협
동조합이라면 이러한 가치를 실현해야만 한다는 이론적이고 추상적인 수
준에 머무르고 있다. 실제로 협동조합에 근무하는 직원들이 협동조합의 7
원칙에 대해 자신이 근무하는 협동조합이 얼마나 잘 실천하는지에 대한
인식은 아직까지 연구된 바가 없다. 본 연구는 협동조합의 7원칙이 자주·
자립·협동이라는 협동조합의 세 가지 가치를 보다 구체적으로 실천하기
위한 지침(하현봉, 2013)이라는 이론에 대해, 이를 협동조합의 직원들이
이론과 다르지 않게 인식하고 있음을 증명하였다는 점에서 의미가 있다.
조직미션이라는 개념도 아직 활발한 연구가 이뤄지지 않고 있는 분야이
다. 특히 한국에서 조직미션이 조직몰입에 미치는 영향에 대한 연구가 부
족하다. 비영리단체인 병원조직, 사회복지시설을 대상으로 한 미션과 조직
몰입의 연구가 단편적으로 이뤄진 것이 전부인 상황이다. 이러한 상황에
서 본 연구는 협동조합이라는 조직에서도 조직미션에 대한 만족도가 조직
몰입에 긍정적인 영향을 미친다는 점을 부분적으로 증명했다는 점에서 그
의의가 있다.
협동조합의 조직몰입에 대한 연구 역시 아직까지는 활발하게 이뤄지지
않은 영역이다. 그동안 농협, 임협, 수협, 축협, 신협, 새마을금고 직원의
조직몰입은 연구가 진행 되었다. 하지만 이러한 협동조합은 정부의 영향
력이 크다는 점에서 정부와 시장에 대해 독립적으로 그 영역을 구축하려
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고 하는 협동조합의 본래 취지와는 조금 다른 점이 있다(정원각, 2013).
아이쿱생협의 경우 아이쿱협동조합연구소에서 자체적으로 내부 직원들에
대한 조직몰입을 측정하고 있지만, 이 자료는 대내용 자료이다. 이러한 점
에서 위의 협동조합(농협, 임협, 수협, 축협, 신협, 새마을금고)이 아닌 다
른 협동조합에 대한 연구를 진행했다는 점에서 본 연구의 의의를 찾을 수
있다.
기존의 협동조합 연구에 대한 행정학적 함의는 협동조합이 하나의 비영
리조직으로서 공공거버넌스 실현의 주체로 보는 관점이다(이창길 외,
2011). 또한 협동조합의 역할은 행정학과 정책학에서도 계속된 논쟁이었
던 정부실패와 시장실패 사이에서의 균형을 모색하는 하나의 대안으로 기
능한다(정원각, 2013). 본 연구는 행정학에서 활발하게 연구되고 있는 조
직학의 관점으로 협동조합에 대한 연구를 하였다는 점에서 행정학적 의의
를 찾을 수 있다.
2. 연구의 한계와 후속 연구 제안
본 연구의 한계는 다음과 같다. 첫째, 연구대상이 협동조합 중에서도 소
비자 협동조합이고, 소비자 협동조합 중에서도 아이쿱생협이라는 하나의
조합에 한정되었다는 점이다. 그리고 전국에 걸쳐 골고루 퍼져있는 아이
쿱생협 매장의 직원들도 표본에서 빠졌다는 점에서 본 연구의 결과를 일
반화 하는 데에는 많은 한계가 따른다. 따라서 향후에는 아이쿱생협 직원
들 중 지역단위의 생협 매장에서 근무하는 직원들에 대한 조사도 이뤄질
필요가 있으며, 넓게는 아이쿱생협 이외의 ‘두레’, ‘한살림’, ‘행복중심생협’
과 같은 다른 생협, 그리고 소비자 협동조합이 아닌 다른 형태의 협동조
합에서 근무하는 직원들에 대한 연구도 이뤄져야 한다. 이를 통해 한국의
협동조합 전반에 걸쳐서 협동조합 7원칙의 준수여부에 대한 직원들의 인
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식 정도를 알 수 있고, 이는 협동조합이 향후 어떤 방향으로 조직을 운영
해 나가야 하는지에 대한 하나의 방향을 제시할 수 있을 것이다.
둘째, 조직몰입에 영향을 미치는 다양한 변수들을 확인하지 못했다는
점이다. 조직몰입은 연구가 활발한 분야로 조직몰입에 영향을 미치는 다
양한 변수들이 이미 연구되었다. 하지만 본 연구에서는 설문지 회수 분량
에 대한 한계와 아이쿱생협 내부 조사의 설문과의 중복 문제로 인해 조직
몰입에 영향을 미치는 다양한 변수를 측정할 수 없었다. 이러한 문제 또
한 첫 번째 문제와 마찬가지로 조사의 범위를 확대해서 많은 표본을 얻음
으로써 해결할 수 있는 문제이다. 협동조합 전반의 조직몰입에 대한 연구
가 이뤄진다면 새롭게 태동하는 협동조합의 규모가 커지고 직원들의 수가
증가하는 단계 속에서 발생할 수 있는 조직 운영의 위기에 대응할 수 있
는 방안도 마련될 수 있을 것이다.
셋째, 협동조합이 지니는 조직적 특성을 드러내기 위해서는 다른 형태
의 조직과 비교하는 방법이 효과적이다. 그럼에도 불구하고 본 연구는 협
동조합 자체를 연구하는 데에 머물렀다는 한계가 있다. 설립의 동기나 운
영상의 원칙과 방법 측면에서 협동조합과 다른 조직에 차이가 있는 것은
이미 드러나 있다. 하지만 이렇게 드러난 차이로 말미암아 나타나는 조직
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셔서 감사드립니다. 저는 서울대학교 행정대학원에서 행
정학을 전공하는 석사과정 학생입니다. 현재 소비자 협동
조합의 7대원칙 준수여부와 직원의 조직몰입에 관한 관계
로 석사논문을 준비하고 있습니다.
귀하께서 응답하신 모든 것이 익명으로 처리됩니다. 또한 
모든 답변은 순수한 연구목적으로만 사용할 것을 약속드
립니다. 질문에 대해 평소에 생각하시던 바를 있는 대로 
응답해 주시기 바랍니다.
귀하의 응답은 저의 석사학위논문 작성에 소중한 자료입
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설문문항
←아니다      그렇다→
1 2 3 4 5
1-1-1
내 직장은 자발적으로 설립된 조직
이다.
1-1-2
내 직장은 조합원의 가입이 개방적
이다.
1-2-1 내 직장은 민주적인 조직이다.
1-2-2
내 직장은 조합원들이 정책의 수립
과 결정에 활발하게 참여한다.
1-2-3
내 직장은 조합의 의사결정이 조합
원들의 1인 1표라는 동등한 투표권
을 바탕으로 이루어진다.
1-3-1
내 직장은 사업을 통해 얻은 잉여금
의 일부를 협동조합의 발전 용도로 
사용한다.
1-3-2
내 직장은 조합원의 조합 이용 실적
에 따라 편익을 제공한다.
1-3-3
내 직장은 잉여금을 여타 조직의 활
동에 지원하는 용도로 사용할 경우, 
이러한 사안을 결정할 때에 조합원
의 동의를 얻는다.
1-4-1
내 직장은 다른 법인이나 조직(또는 
다른 팀)과 일을 할 때에도 조직의 
자율성을 유지한다.
1-4-2
내 직장은 다른 조직의 자본을 조달
하여 사업을 하는 경우에도 조직의 
자율성을 유지한다.
1-5-1
내 직장은 조합원을 대상으로 협동




내 직장은 조합원이 아닌 사람들을 
대상으로도 협동조합의 장점에 대해 
지속적으로 홍보활동을 실시한다.
1-6
내 직장은 다른 협동조합(생협만이 
아니라 일반협동조합 등)과 협력에 
대해 적극적이다.
1-7-1
내 직장은 지역사회나 한국 사회의 
문제 해결 등을 위해 적극적으로 임
한다.
1-7-2
내 직장은 공동체나 지역사회 내부
의 사람들과 잦은 접촉을 시도한다.
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설문문항
←아니다       그렇다→
1 2 3 4 5
2-1
나는 현재 직장을 선택한 것에 대
해 매우 잘한 일이며 기쁘게 생각
한다.
2-2
나는 주변사람들에게 현재의 직장
에 대해 호의적으로 표현한다.
2-3
현재의 직장은 내게 삶의 의미를 
부여해 준다.
2-4
나는 현재의 직장이 보다 발전될 
수 있도록 상당히 노력하는 편이
다.
2-5
나는 조직을 위해 어떠한 직무라도 
맡을 용의가 있다.
2-6
나는 조직의 장래에 대해 진심으로 
관심이 있다.
- 66 -
통계분석을 위하여 필요한 기초사항입니다. v표시로 체크하여 주시기 바
랍니다.
1. 귀하의 성별은 무엇입니까?
⓵ 남                ⓶ 여
2. 귀하의 연령은 어디에 속하십니까?
⓵30대 이하 ⓶31-40세 ⓷41-50세
⓸51-60세 ⓹60세 이상
3. 귀하의 학력은 어디에 해당되십니까?
⓵고졸 이하 ⓶대졸 이하 ⓷석사 학위 ⓸박사 학위
4. 귀하의 재직기간은 어느 정도입니까?
(       ) 년
5. 귀하의 연간 소득은 어느 정도입니까?
① 2,000만원 미만 ②2,000-2,500만원 미만
③2,500-3,000만원 미만 ④3,000-3500만원 미만
⑤ 3500만원 이상
6. 귀하께서 하시는 일은 어느 파트입니까(직무)?
①물품운영 ②매장사무지원 ③매장 ④경영지원
⑤인증센트 ⑥CS ⑦구례공방 ⑧구례경영지원 ⑨기타
7. 귀하의 근속연수는 얼마이십니까?
①2년 미만   ②2년 이상-4년 미만   ③4년 이상-6년 미만   ④6년 이
상-8년 미만   ⑤8년 이상
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Abstract
A Study on the Relationship
between the Mission and the
Commitment within an
Organization
-Focusing on a Cooperative Named iCOOP
Kim, Sung-geun
Department of Public Administration
The Graduate School of Public Administration
Seoul national University
This study offers insight into the relationship between the mission
and the commitment within an organization with an example of a
cooperative named iCOOP. A growing number of researches have been
conducted on cooperatives, but more often than not they end up as a
mere theoretical discourse. In the field of public administration in
particular, although nonprofit organizations play a critical role in
realizing publicness, there is a serious lack of studies on cooperatives,
a type of nonprofit organization. Through this study, a cooperative
was analyzed in an empirical way on the perspective of public
- 75 -
administration.
Instead of the cooperative’s members, the employees were selected
as the subject of the study for two reasons. First, their role has
become increasingly pivotal in the cooperative since it had grown
larger, and therefore it became difficult for the members to manage it
on their own. Second, for their livelihood depends on the cooperative,
they are much more devoted to it, unlike the members, whose
investment is relatively small and who have a lesser sense of
ownership in result.
The independent variable of this study is the mission of organization
– the employees’ perception of the level of the organization’s
commitment to the mission to be specific. This can be phrased as the
following question: how committed your organization is to the mission?
The mission of organization was chosen as the independent variable
on two grounds. First, it can define cooperatives of different sizes and
in various forms as cooperatives. The seven principles of cooperative
provide essential rules for cooperatives. Second, motivation other than
economic gain is needed because cooperatives are not able to offer
such an incentive while companies are. The objective of this study
was to find out if the organization’s commitment to the mission could
generate the motivation.
With the help of iCOOP’s human resources team, a survey was
carried out, and the result was analyzed for research purposes. All
respondents were the employees of the organization, and 171 people
responded to the survey. Nonetheless, 22 responses were excluded due
to biases or missing values, and only 149 out of the total responses,
- 76 -
which make up approximately 6.4% of 2,328, the total number of
iCOOP employees, were analyzed.
The result indicated that the seven principles of cooperative could be
divided into three groups. The first group, which concerns autonomy,
included the first, second, and third principles. The second group,
which is related to independence, had the fourth principle. Finally, the
fifth, sixth, and seventh principles composed the third group, which is
associated with cooperativity.
It was found that autonomy and cooperativity have positive influence
on the employee’s commitment. The fact that autonomy has a positive
influence on employees’ commitment proves in part the argument that
the mission of a cooperative takes democratic responsibility for society
and economy.
On the other hand, the positive influence that cooperativity has on
the employees’ commitment affirms to some extent the theory that the
cooperative movement builds up an ecosystem of cooperative, and that
the solidarity with other organizations or local communities is
important in constructing the ecosystem.
Also, among the variables for commitment, including gender,
education, duration of employment, and job, age and duration of
employment were found to be the meaningful variables. The result
showed that the age affects commitment in a negative way. This is
because iCOOP’s employment has dramatically increased in the last
five years in the course of its growth.
Duration of employment has positive influence on commitment, and
- 77 -
this can be due to the fifth principle of the seven principles of
cooperative, education and promotion. A cooperative provides its
employees and members education on the value of the cooperative
under this principle. As a result, the conclusion can be made that the
longer the duration of employment is, the stronger the commitment.
Since this research examined only one consumer cooperative, iCOOP,
it has its limits. The scope needs to be further extended to the
consumer cooperatives in general, cooperatives in general, or nonprofit
organizations in general. Moreover, different variables with impacts on
commitment were not fully analyzed due to the limited number of
responses and issues regarding the survey process. Nevertheless, this
research can be deemed as valuable for it studied a cooperative in an
empirical way.
Keywords: mission, commitment, consumer cooperative, the seven
principles of cooperative, etc.
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